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MOTTO 
 
 
 ―Sukses  adalah berani bertindak dan punya prinsip‖ 
 
―Lakukan yang terbaik, bersikaplah yang baik maka kau akan menjadi orang yang 
terbaik‖ 
 
―Tersenyumlah maka semua akan baik-baik saja‖ 
 
―Find the horizon in reading, more and more‖ 
 
―In school we learn the lesson before we take the test. In life, we take the test 
before we learn the lesson‖ 
 
―Menunduk sejenak untuk berduka, menengadah lagi untuk berjuang‖ 
~Fiersa Besari~ 
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ABSTRACT 
 
 
The purpose of this research is to know the effect of working hours 
flexibility on job satisfaction with organizational commitment and work-family 
conflict as mediating variables. This research uses an associative quantitative 
method with a statistical approach. The population is women who work with a 
system of working hours flexibility in Surakarta, samples taken as many as 100 
respondents with purposive sampling technique. Data collection through Likert 
scale questionnaire 1-5 data analysis technique using instrument test, classical 
assumption test and hypothesis test. The results showed that working hours 
flexibility had a positive effect on organizational commitment, and negative effect 
on work-family conflict, and organizational commitment had a mediating effect 
on the relationship between working hours flexibility and job satisfaction for 
women working in Surakarta. 
 
KEYWORDS: Working Hours Flexibility, Organizational Commitment, Work-
Family Conflict and Job Satisfaction. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah mengetahui pengaruh fleksibilitas jam kerja 
terhadap kepuasan kerja dengan komitmen organisasi dan konflik pekerjaan-
keluarga sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 
asosiatif dengan pendekatan statistik. Populasi adalah wanita yang bekerja dengan 
sistem fleksibilitas jam kerja di Kota Surakarta, sampel diambil sebanyak 100 
responden dengan teknik  accidental sampling. Pengumpulan data melalui 
kuesioner skala Likert 1-5 skala, teknik analisis data menggunakan uji instrumen, 
uji asumsi klasik dan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
fleksibilitas jam kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, 
fleksibilitas bepengaruh negatif terhadap konflik pekerjaan-keluarga, dan 
komitmen organisasi memiliki memiliki efek mediasi pada hubungan fleksibilitas 
jam kerja dan kepuasan kerja pada wanita bekerja di Kota Surakarta. 
 
KATA KUNCI : Fleksibilitas Jam Kerja, Komitmen Organisasi, Konflik 
Pekerjaan-Keluarga dan Kepuasan Kerja 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
 
 
1.1 Latar Belakang 
Bekerja merupakan suatu kebutuhan bagi setiap manusia. Bekerja 
memiliki makan mengerjakan sesuatu yang menghasilkan suatu karya yang dapat 
dinikmati oleh manusia (As’ad, 1990). Menurut Davis (1991) manusia bekerja 
karena didorong untuk memenuhi kebutuhannya. Tujuan dalam bekerja adalah 
untuk memenuhi kebutuhan sandang, pangan, dan papan dari setiap individu.  
Dijaman sekarang bekerja tidak hanya dilakukan oleh kaum laki-laki saja, 
namun perempuan juga mulai banyak yang memasuki dunia kerja. Banyaknya 
perempuan yang memasuki dunia kerja ini dikarenakan tingginya peningkatan 
penduduk perempuan yang bekerja untuk menambah penghasilan keluarga. Selain 
itu, semakin terbukannya kesempatan bekerja pada kaum perempuan juga menjadi 
salah satu faktor pendukung banyaknya perempuan yang bekerja  (Badan Pusat 
Statistik Kota Surakarta, 2017). Peningkatan pendidikan juga mengakibatkan 
banyak perempuan memasuki pasar tenaga kerja karena ingin memanfaatkan 
kemampuan serta pendidikan yang telah diraih. 
Kota Surakarta merupakan kota dengan tingkat kepadatan penduduk 
mencapai 11.718,78 jiwa/km
2
. Hasil sesnsus yang dilakukan pada tahun 2017, 
menghasilkan data bahwa penduduk Kota Surakarta mencapai 516.102 jiwa 
dengan rasio 95%, dimana setiap 100 pendudk wanita maka terdapat 95 penduduk 
pria. Jumlah Penduduk bekerja di kota Surakarta pada tahun 2017 mencapai 
  
 
259.394, atau sebesar 52,61% dari seluruh penduduk kota Surakarta. Penduduk 
wanita yang bekerja mencapai angka sebesar 118.443 jiwa atau sebesar 45,65% 
dari penduduk yang bekerja. Ini menunjukkan bahwa peran perempuan di kota 
Surakarta cukup tinggi dalam peningkatan kesejahteraan keluarga (Badan Pusat 
Statistik, 2017). 
Tabel 1.1 
Kependudukan dan Tenaga Kerja Kota Surakarta 
 
Variabel Kependudukan Tahun 
 2016 2017 
Jumlah Penduduk 514.171 Jiwa 516.102 Jiwa 
Jumlah Tenaga Kerja Keseluruhan 271.199 Jiwa 259.394 Jiwa 
Persentase 52,95 % 52,61 % 
Tenaga Kerja Laki-laki  149.012 Jiwa 140.951 Jiwa 
Persentase 54,95 % 54,35 % 
Tenaga Kerja Wanita 122.187 Jiwa 118.443 Jiwa 
Persentase 45,05 % 45,65 % 
Sumber : Badan Pusat Statistik Kota Surakarta 
Penelitian yang dilakukan oleh Khotimah (2009) mendukung bahwa 
hadirnya kaum wanita dalam dunia kerja cukup meningkat, walaupun lebih rendah 
dari kaum pria. Hal ini menunjukkan bahwa peran seorang wanita sangat penting 
dalam kegiatan ekonomi di Indonesia. Proporsi tenaga kerja perempuan dan laki-
laki di sektor informal yaitu, pekerjaan yang tidak memerlukan kualitas 
pengetahuan dan keterampilan canggih atau spesifik, adalah 40% wanita dan 60% 
laki-laki. Proporsi tenaga kerja perempuan di sektor informal ini mencakup 
keseluruhan 70% dari keseluruhan tenaga kerja perempuan. 
Meningkatnya jumlah perempuan pada angkatan tenaga kerja telah 
berakibat pada hubungan perknikahan antara kaum laki-laki dan perempuan. 
  
 
Mewujudkan hubungan yang baik antara laki-laki dan perempuan adalah 
meenjadikan kesetaraan yang merupakan sarana bagi perempuan untuk 
mengembangkan jati diri yang positif (Sadli, 2010). Perempuan yang sudah 
menikah dan mempunyai anak lebih mengalami nilai positif pekerjaan-keluarga 
daripada perempuan yang belum menikah (Grzywacz & Marks, 2000). Perempuan 
ini memperoleh keuntungan dari peran yang dijalankan dalam keluarga yaitu 
mempermudah menjalankan peran ditempat kerja. 
Meskipun demikian, keterlibatan perempuan dalam dunia kerja ini dapat 
bernilai positif maupun negatif. Dari sisi positif, perempuan bekerja dapat 
menjadikan kesetaraan gender antara suami dan istri dimana hal tersebut akan 
meningkatkan harga diri dari seorang perempuan. Dengan bekerja, seorang 
perempuan mampu memenuhi kebutuhan dan akan menjadikan teladan bagi 
perkembangan anak-anaknya (Nazir, dkk, 2011). 
Sedangkan sisi negative dari perempuan yang bekerja adalah perempuan 
akan memiliki peran ganda antara peran dalam keluarga dengan peran dalam 
bekerja. Akibat dari hal tersebut tentu merugikan bagi kaum perempuan karena 
waktu dengan keluarga akan berkurang dan hal tersebut akan mengakibatkan 
konflik antara pekerjaan dengan kelaurga. Konflik yang dialami wanita tersebut 
akan berakibat pada kepuasan kerja rendah dan berakibat pada gangguan 
psikisnya (Juhari & Yacob, 2011). 
Putrianti (2007) menyatakan bahwa dilema yang dialami seorang 
perempuan dengan peran lebih dari satu adalah keduanya menuntut waktu yang 
tidak sedikit, tenaga yang lebih, dan menguras pikiran dan perempuan harus 
  
 
bekerja keras untuk melakukan peran tersebut agar semua peran terselesaikan 
dengan baik. Handayani (2009) menemukan bahwa situasi yang sering dialami 
oleh perempuan yang bekerja khususnya pada perempuan yang telah menikah 
adalah rasa bersalah terhadap suami dan anaknya karena beberapa hal yang tidak 
dapat terpenuhi sehingga hal tersebut akan menimbulkan konflik antara pekerjaan 
dengan keluarga.  
Greenhaus dan Beutell (1985) menegaskan bahwa ketika peran yang satu 
menjadi penghambat dalam memenuhi kebutuhan lainnya disitulah konflik akan 
muncul. Selanjutnya rasa mudah marah, lelah yang teramat sangat dan ketegangan 
juga dapat mempengaruhi seorang perempuan dalam menjalankan peran yang 
lainnya. Penghambat lainnya adalah tuntutan yang bertentangan dengan harapan 
juga dapat menimbulkan konflik pada perempuan bekerja tersebut. 
Munculnya konflik pekerjaan-keluarga pada pekerja wanita juga dapat 
disebabkan oleh faktor lain, seperti waktu bekerja yang berjam-jam sehingga 
wanita tidak memiliki waktu yang mereka inginkan untuk keluarga karena jam 
kerja yang panjang dan tidak nyaman (Hill, 2005). Bekerja dalam jam kerja yang 
fleksibel memungkinkan orang mengatur kehidupan sehari-hari mereka dengan 
lebih baik dan mengurangi konflik keluarga-kerja (Almer & Kaplan, 2002).  
Pengaturan jam kerja fleksibel merupakan salah satu dari sekian banyak 
jenis pengaturan kerja yang digunakan pada banyak organisasi. Di Kenya, 
khususnya pada sektor perbankan, pengaturan kerja seperti ini sudah sangat umum 
(Mukururi & Ngari, 2014). Hal ini merupakan jawaban dari berbagai tantangan 
yang dihadapi para karyawan yang bekerja di sektor perbankan disana untuk 
  
 
bangkit dari berbagai tekanan kerja, kelelahan, dan konflik antara pekerjaan dan 
keluarga. Orang yang diijinkan untuk memilih jam berapa mereka bisa memulai 
dan menyelesaikan pekerjaan cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka 
(Mukururi & Ngari, 2014). 
Dalam penelitian ini saya ingin memeriksa apakah wanita yang telah 
menikah dan memiliki anak menganggap fleksibilitas jam kerja lebih penting agar 
bisa puas dengan pekerjaan mereka. Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Odeyoyin et al. (2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja bersifat individualistik 
dan mempengaruhi perasaan atau keadaan seseorang. Bila karyawan merasa puas, 
mereka cenderung tidak meninggalkan pekerjaan.  
Kepuasan kerja mewakili tingkah laku dan menjadi variabel terikat yang 
paling utama. Kepuasan kerja mendemonstrasikan hubungan terhadap faktor 
performance dan merupakan nilai yang lebih disukai oleh kebanyakan peneliti 
perilaku organisasi. Kepercayaan bahwa karyawan yang puas lebih produktif 
dibandingkan dengan karyawan yang tidak puas telah dijadikan dasar oleh para 
manajer untuk waktu yang lama. Kinerja yang baik dari seorang karyawan 
merupakan tanda bahwa kepuasan karyawan tersebut tinggi, karena kepuasan 
karyawan mampu meningkatkan kinerja dari karyawan itu sendiri (Odeyoyin et al. 
2015). 
Karyawan pada dasarnya memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-
beda sesuai dengan perasaan masing-masing karyawan tersebut dikarenakan 
perasaan dari karyawan yang tentunya berbeda antara karyawan satu dengan 
karyawan yang lain. Karyawan akan merasakan kepuasan yang tinggi apabila 
  
 
dalam melaksanakan pekerjaannya dirasa sesuai dengan aspek yang dimiliki 
karyawan tersebut. Sebaliknya jika dalam melaksanakan tugasnya karyawan 
merasakan perbedaan prinsip maka kepuasan yang dirasakan karyawan tersebut 
juga rendah  (As’ad, 2004: 103).  
Komitmen organisasi sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja setiap 
karyawan. Komitmen organisasi merupakan perspektif mengenai perilaku dimana 
komitmen diartikan sebagai suatu perilaku yang konsisten dengan aktivitas 
(consistent lines of activity) (Gozhali, 2006:193). Hal tersebut berarti kepuasan 
karyawan akan meningkat ketika komitmen organisasi karyawan tersebut juga 
meningkat. Wright (1992) sependapat bahwa semakin tinggi komitmen organisasi 
seseorang maka kinerja yang dihasilkan juga akan meningkat dan akan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dari karyawan tersebut.  
Komitmen organisasi terbagi dalam tiga komponen utama, yaitu komitmen 
afektif, berkelanjutan, dan normative. Komitmen afektif merupakan komitmen 
yang terjadi ketika seorang karyawan berkeinginan untuk menjadi bagian dari 
perusahaan dimana dia bekerja dikarenakan ikatan emosional pada perusahaan 
tersebut. Komitmen berkelanjutan adalah komitmen yang muncul ketika karyawan 
akan tetap berada pada perusahaan dimana karyawan tersebut bekerja karena 
tuntutan gaji serta faktor lain yang tidak didapatkan ketika bekerja di perusahaan 
lain. Sedangkan komitmen normatif adalah komitmen yang muncul karena 
kesadaran dari karyawan sendiri bahwa komitmen pada suatu perusahaan memang 
hal yang harus dilakukan oleh seorang karyawan (Meyer dan Allen, 1997).   
  
 
Tidak hanya komitmen organisasi yang menjadi topik penelitian dimasa 
lalu, konflik kerja-keluarga juga muncul sebagai topik yang menarik bagi para 
peneliti dalam studi psikolog organisasi selama 20 tahun terakhir (Thompson et 
al., 2006). Ada peningkatan minat dalam studi konflik kerja-keluarga, karena 
topik ini sangat luas berdampak pada organisasi, masyarakat, dan keluarga, serta 
individu itu sendiri.  
Konflik kerja-keluarga didefinisikan sebagai konflik yang terjadi ketika 
karyawan berusaha menyeimbangkan pekerjaan dan tanggung jawab 
keluarga. Sebagian besar karyawan akan mengalami jenis konflik antar peran ini 
ketika waktu yang dihabiskan untuk pekerjaan membuat karyawan sulit untuk 
memenuhi kebutuhan keluarga. Untuk mengatasi konflik kerja-keluarga, Boyar et, 
al. (2008) menyarankan bahwa organisasi harus mengadopsi program dan 
kebijakan ramah keluarga untuk membantu karyawan mereka mengenai 
keseimbangan antara pekerjaan dan tuntutan keluarga. 
Munculnya Work-family conflict adalah  ketika peran dalam pekerjaan 
menuntut lebih atau membutuhkan lebih banyak perhatian daripada peran dalam 
keluarga. Tidak dapat dipungkiri  bahwa konflik ini menimbulkan berbagai 
masalah yang mempengaruhi kehidupan keluarga dan pekerjaan karyawan 
tersebut terutama karyawan wanita karena pada dasarnya kodrat seorang wanita 
adalah mengurus keperluan keluarga namun pekerjaan juga menuntut wanita 
untuk bekerja sesuai dengan standar kinerja yang baik (Retnaningrum, Musadieq 
& Brawijaya, 2016). 
  
 
Konflik kerja-keluarga dilambangkan sebagai bentuk konflik antar peran 
yang timbul karena ketidakcocokan yang saling bertentangan dalam hal peran di 
tempat kerja dan keluarga.  Menurut Younis dan Imran (2011), mereka 
menyimpulkan bahwa sebagai garis pemisah kerja dan komitmen secara 
berangsur-angsur kabur, ini telah mengakibatkan karyawan untuk menghadapi 
dampak konflik kerja-keluarga. Greenhaus dan Beutell (1985) menyarankan untuk 
memeriksa tekanan yang diterima dari keduanya peran kerja dan keluarga, karena 
ini sangat penting bagi para peneliti untuk memiliki pemahaman yang lebih baik 
tentang efek pekerjaan dan tekanan peran keluarga.  
Dalam penelitian ini, peneliti memfokuskan terhadap pekerja wanita yang 
telah menikah dan memiliki anak. Lebih tepatnya pekerja wanita yang bekerja 
dengan sistem fleksibilitas jam kerja. Saat ini banyak pekerjaan yang 
menggunakan sistem fleksibilitas jam kerja, seperti dosen, wartawan, freelance, 
online shop, makelar, ojek online dan masih banyak lagi. Jenis pekerjaan seperti 
itulah yang banyak diminati oleh wanita-wanita yang telah menikah untuk 
menambah penghasilan keluarga, dengan alasan bahwa pekerjaan dengan 
fleksibilitas jam kerja seperti yang disebutkan diatas tidak banyak menyita waktu 
untuk bekerja dan meninggalakan kewajiban wanita sebagai seorang ibu dan istri. 
Berdasarkan latar belakang masalah yang sudah diuraikan diatas, maka 
penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul ―Pengaruh Fleksibilitas Jam 
Kerja, Komitmen Organisasi, dan Konflik Pekerjaan-Keluarga terhadap Kepuasan 
Kerja pada Wanita yang Bekerja di Kota Surakarta‖. 
 
  
 
1.2 Identifikasi Masalah 
Agar mempermudah pembahasan serta mempermudah dalam menguraikan 
penyususan kerangka berfikir, maka permasalahan yang muncul dapat 
diidentifikasi adalah sebagai berikut: banyaknya konflik pekerjaan-keluarga yang 
dialami oleh pekerja wanita yang telah menikah dan memiliki anak. Waktu 
bekerja yang ber jam-jam membuat pekerja wanita tidak memiliki waktu yang 
mereka inginkan untuk keluarga karena jam kerja yang panjang dan tidak nyaman. 
Selain itu saat ini, terutama yang termasuk dari 'Generasi Y' memiliki 
kecenderungan berharap dari pekerjaan ke pekerjaan. Generasi muda tidak lagi 
setia ketika dibandingkan dengan Baby Boomers, yang sebaliknya akan memilih 
untuk tinggal lebih lama di sebuah organisasi. Dengan demikian, tantangan 
terbesar bagi organisasi adalah memprovokasi rasa komitmen di antara karyawan 
dan untuk menanamkan komitmen dan kesetiaan kepada karyawan mereka. 
1.3 Batasan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, diperlukan pembatasan masalah 
agar berfokus pada satu permasalahan. Pembatasan masalah dalam penelitian ini 
adalah bagaimana pengaruh fleksibilitas jam kerja terhadap kepuasan kerja 
dengan komitmen organisasi dan konflik pekerjaan-keluarga sebagai variabel 
mediasi. 
1.4 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas maka rumusan masalah  
pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Apa fleksibilitas jam kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
  
 
pada wanita bekerja di Kota Surakarta? 
2. Apa fleksibilitas jam kerja berpengaruh terhadap konflik pekerjaan-
keluarga pada wanita bekerja di Kota Surakarta? 
3. Apa fleksibilitas jam kerja berpengaruh pada kepuasan kerja melalui 
komitmen organisasi pada wanita bekerja di Kota Surakarta? 
4. Apa fleksibilitas jam kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui 
konflik pekerjaan-keluarga pada wanita bekerja di Kota Surakarta? 
1.5 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka ditetapkan empat tujuan 
penelitian yaitu: 
1. Mengetahui pengaruh fleksibilitas jam kerja terhadap komitmen organisasi 
pada wanita bekerja di Kota Surakarta. 
2. Mengetahui pengaruh fleksibilitas jam kerja terhadap konflik pekerjaan-
keluarga pada wanita bekerja di Kota Surakarta. 
3. Mengetahui pengaruh fleksibiltas jam kerja terhadap kepuasan kerja 
melalui komitmen organisasi pada wanita bekerja di Kota Surakarta. 
4. Mengetahui pengaruh fleksibilitas jam kerja terhadap kepuasan kerja 
melalui konflik pekerjaan-keluarga pada wanita bekerja di Kota Surakarta. 
1.6 Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi penulis, 
perusahaan, dan pihak lain. 
1. Bagi penulis, menerapkan disiplin ilmu yang telah diterima, terutama yang 
berhubungan dengan kepuasan kerja.  
  
 
2. Bagi perusahaan, memberikan informasi mengenai kebijaksanaan perusahaan 
dalam meningkatkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja. 
3. Bagi pihak lain, memberikan informasi yang bermanfaat bagi pihak lain yang 
melakukan penelitian sejenis. 
1.7 Sistematika Penulisan Skripsi 
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang rekevan, kerangka 
berfikir dan hipotesis. 
BAB III: METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan sampel, data dan 
sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik analisis data. 
BAB IV: ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dan objek penelitian, pengujian, 
dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis data. 
BAB V: PENUTUP 
Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan saran-
saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
  
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
 
 
2.1 Kajian Teori 
2.1.1 Fleksibilitas Jam Kerja 
Fleksibilitas jam kerja ditandai dengan tiga prinsip kerja, yaitu: 1) kontrak 
fleksibilitas yaitu mengenai kontrak kerja, 2) spasial fleksibilitas yaitu kontrol 
pekerja dan pilihan mengenai lokasi pekerjaan mereka, dan 3) fleksibilitas 
sementara yaitu pilihan mengenai jam kerja (Kossek, Ozeki, & Hills, 2008). 
Pandangan mengenai fleksibilitas jam kerja berbeda antara perusahaan dan 
karyawan. Adanya fleksibilitas jam kerja perusahaan berharap karyawannya 
mampu beradaptasi dengan perubahan karena tuntutan pasar. Sedangkan 
karyawan melihat fleksibilitas jam kerja sebagai alat untuk meningkatkan 
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan sosial (Costa & Sartori, 2006). 
Dalam penelitian ini, difokuskan hanya pada pandangan individu atau 
karyawan terhadap pengaturan jam kerja fleksibel. Individu tersebut merupakan 
seseorang yang bertanggung jawab atas kehidupan rumah tangga dengan 
kehidupan di tempat kerja. Hal tersebut merupakan salah satu keuntungan dari 
pengaturan jam kerja fleksibel karena karyawan dapat menyesuaikan dan 
menyeimbangkan antara kehidupan rumah tangga dengan kehidupan di tempat 
kerja (Hall & Parker, 2003). 
Dampak negatif dari fleksibilitas jam kerja ini salah satunya adalah 
menurunnya kemampuan dan kekuatan pada pekerja tertentu, seperti pada 
  
 
karyawan yang lebih tua yang kemampuannya mungkin tidak sama dengan 
karyawan yang lebih muda. Stress, waktu tidur, dan kesehatan mental merupakan 
dampak lain dari fleksibilitas jam kerja bagi karyawan (Costa & Sartori, 2006). 
Sedangkan dampak positifnya adalah fleksibilitas jam kerja diduga mampu 
mengurangi konflik antara pekerjaan-keluarga yang biasa terjadi di lingkungan 
kerja (Hatta, 2011). 
Sejumlah penelitian di bidang akuntansi menemukan pentingnya 
penggunaan fleksibilitas jam kerja dalam mengatasi konflik pekerjaan-keluarga. 
Almer dan Kaplan (2002) menemukan hubungan yang kuat antara penggunaan 
fleksibilitas jam kerja dengan kepuasan kerja yang semakin tinggi dan semakin 
menurunnya keinginan untuk keluar dari perusahaan. Penelitian lanjutan 
dilakukan oleh Pasewark dan Victor (2006) menunjukkan penggunaan 
fleksibilitas jam kerja terbukti memiliki hubunga langsung antara konflik 
pekerjaan-keluarga dan keinginan untuk keluar dari pekerja. 
 
2.1.2 Komitmen Organisasi 
Luthans (2006) menjelaskan bahwa komitmen organisasi merupakan sikap 
loyal terhadap perusahaan dimana karyawan akan mengekspresikan sikap 
perhatian terhadap organisasinya guna keberhasilan dan kemajuan dari organisasi 
tersebut. Steers & Porter (2008) mengatakan bahwa suatu bentuk komitmen yang 
muncul bukan saja bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan 
yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan memberikan segala usaha 
demi keberhasilan organisasi yang bersangkutan.   
  
 
Meyer & Allen, (2012) mengartikan komitmen organisasi sebagai suatu 
konstruk psikologis antara karyawan dengan organisasi yang akan menyebabkan 
keputusan dari anggota tersebut untuk tetap bertahan pada organisasinya atau 
tidak. Sedangkan menurut Greenberg dalam Murty & Hudiwinarsih (2012), 
komitmen organisasi merupakan respon afektif pada organisasi secara 
menyeluruh, yang kemudian menunjukkan suatu respon afektif pada aspek khusus 
pekerjaan.  
 
2.1.2.1 Komitmen Afektif  
Komitmen organisasi merupakan suatu hal yang lebih dari sekedar 
kesetiaan yang pasif melainkan menyiratkan hubungan pegawai dengan 
perusahaan secara efektif. Karyawan yang menunjukkan komitmen tinggi 
memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih 
dalam menyokong kesejahteraan dan keberhasilan organisasinya (Hardianty, 
2014). Komitmen afektif terus menerus menjadi bentuk komitmen yang paling 
diinginkan, dan pendekatan utama terhadap studi tentang komitmen organisasi 
dalam kaitannya dengan hasil organisasi (Lee, Choo, & Hassan, 2016).  
Meyer & Allen (2012) mendefinisikan komitmen afektif sebagai 
keterikatan emosional karyawan, identifikasi dan keterlibatan di dalam suatu 
organisasi. Komitmen afektif dianggap indikator kunci dari hubungan antara 
karyawan dan pengusaha, dikembangkan ketika karyawan terlibat dan 
memberikan dukungan kontinuitas untuk mencapai nilai bagi organisasi (Meyer, 
et al 2001). 
  
 
2.1.2.2 Komitmen Berkelanjutan 
(Meyer & Allen, 2012) mengartikn komitmen berkelanjutan sebagai 
kesadaran akan biaya yang terkait dengan tetap dalam organisasi. Sementara itu, 
Taris, Beckers, & Lotus (2007) menjelaskan bahwa komitmen berkelanjutan 
adalah dimana seorang karyawan akan terus berada pada suatu organisasi dan 
ketika karyawan tersebut keluar maka sama seperti karyawan tersebut kalah dalam 
sebuah taruhan.  
Komitmen Berkelanjutan dapat berkembang karena adanya berbagai 
tindakan atau kejadian yang dapat meningkatkan kerugian jika meninggalkan 
organisasi. Beberapa tindakan atau kejadian ini dapat dibagi dalam dua variabel, 
yaitu investasi dan alternatif. Investasi termasuk sesuatu berharga, seperti waktu, 
usaha, ataupun uang, yang harus dilepaskan individu jika meninggalkan 
organisasi. Adapun alternatif adalah kemungkinan untuk masuk ke organisasi lain 
(Hardianty, 2014). 
2.1.2.3 Komitmen Normatif 
Meyer & Allen (2012) mendefinisikan komitmen normatif sebagai 
perasaan kewajiban untuk terus bekerja. Dibandingkan dengan dua komponen 
komitmen lainnya, komponen komitmen normatif ini belum menerima banyak 
perhatian dari banyak akademisi (Warren & Johnson, 2014). Komitmen normatif 
atau perasaan kewajiban tidak membangkitkan rasa keterlibatan terhadap 
organisasi (Meyer & Allen, 2012).  
Dengan demikian, Meyer (2001) menyatakan bahwa sebagian besar 
karyawan hanya akan mengembangkan komitmen normatif untuk perasaan 
  
 
kewajiban dan kesetiaan setelah menerima manfaat dari organisasi 
mereka. Singkatnya, komitmen normatif mengacu pada kewajiban dan kesetiaan 
yang dirasakan dari karyawan untuk tetap bekerja di organisasi (Warren, 2014). 
 
2.1.3 Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Konsep konflik pekerjaan-keluarga menurut Masuda  (2011) mengatakan 
bahwa peran dalam suatu pekerjaan dan peran dalam keluarga tidak dapat 
disamakan. Usaha dalam memenuhi tuntutan pekerjaan biasanya dipengaruhi oleh 
peran pekerja dalam memenuhi tuntutan keluarga dan begitu sebaliknya. Menurut 
Susanti (2013) mendefinisikan konflik pekrjaan-keluarga terjadi ketika pekerja 
khususnya pekerja perempuan melakukan peran ganda, yaitu peran dalam 
pekerjaan dan peran dalam keluarga. Hal tersebut terjadi karena pekerja tidak 
dapat focus terhadap kedua peran tersebut dan cenderung hanya fokus pada satu 
peran saja yang mengakibatkan tuntutan dalam peran lain tidak terpenuhi 
(Greenhaus & Beutell, 2011).  
Seorang indivdu merasa terganggu ketika aktivitas pada pekerjaannya 
mengganggu tanggung jawabnya pada keluarga merupakan siatu konflik yang 
disebut WIF (work interference with family). Tidak fokusnya seorang individu 
dalam menjalankan perannya pada keluarga sering diakibatkan karena rasa stress 
yang dialami ketika sedang menjalankan tanggung jawab dalam pekerjaannya 
(Susanty & Miradipta, 2013). Seiring dengan peningkatan karir pada individu 
menyebabkan individu lebih memilih meningkatkan komitmennya terhadap 
  
 
organisasi sehingga menyebabkan tuntutan dalam keluarga yang tidak terpenuhi 
(Yustrianthe, 2008).  
2.1.4 Kepuasan Kerja 
Menurut Robbins & Timothy (2016) kepuasan kerja merupakan perasaan 
positif yang dirasakan oleh seseorang terhadap hasil dari pekerjaanya di suatu 
organisasi. Sedangkan menurut Adler & Kwon (2002) kepuasan kerja adalah 
sikap terhadap hasil dari pekerjaannya, penyesuaian diri, dan hubungan sosial dari 
seseorang tersebut di luar pekerjaan. Rivai (2005) kepuasan kerja adalah penilaian 
dari seorang pekerja mengenai seberapa jauh pekerjaannya dapat memuaskan 
kebutuhannya secara kesluruhan.  
Waluyo (2013) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap positif atas 
penyesuaian diri dari seseorang terhadap kondisi dan situasi kerja, upah, kondisi 
sosial dan fisik serta kondisi psikologisnya. Kepuasan kerja merupakan cerminan 
perasaan seseorang pada pekerjaanya. Hal ini terlihat ketika karyawan memiliki sikap 
positif terhadap pekerjaanya. Semakin hal positif yang dirasakan individu dalam 
pekerjaannya maka semakin tinggi pula kepuasan kerjanya Semakin tinggi penilaian 
terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan (Afrilia, 2018).  
Tolak ukur kepuasan kerja yang mutlak sulit untuk dicarikan karena setiap 
individu karyawan berbeda standar kepuasannya. Adapun indikator – indikator 
kepuasan kerja menurut Malayu Hasibuan (2009) antara lain adalah tingkat gaji, 
promosi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Pertama tingkat gaji yaitu penilai 
menilai jumlah gaji yang diberikan perusahaan dan yang diterima karyawan harus 
  
 
sesuai dengan apa yang karyawan berikan kepada perusahaan agar mereka merasa 
puas.  
Kedua promosi yaitu penilai menilai pemberian balas jasa yang memadai 
dan layak kepada para karyawan atas kontribusi mereka membantu perusahaan 
mencapai tujuannya. Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga, waktu, 
pikiran serta prestasi yang telah diberikan seseorang kepada perusahaan. Ketiga 
kepemimpinan yaitu penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempunyai 
pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau 
bawahannya untuk bekerja secara efektif. Keempat lingkungan kerja yaitu penilai 
menilai lingkungan kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa nyaman 
dalam bekerja. 
2.2 Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 
Penelitian Terdahulu 
 
NAMA, TAHUN, 
VARIABEL 
HASIL PENELITIAN KESIMPULAN, SARAN, 
DAN IMPLIKASI 
Lisa Dwi Afrilia 
Hamidah Nayati 
Utami, 2018, Konflik 
pekrjaan-keluarga, 
Kepuasan Kerja, 
Kinerja. 
Konflik pekerjaan 
keluarga berpengaruh 
negatif signifikan 
terhadap kepuasan kerja 
dan kinerja karyawan. 
Kepuasan kerja terbukti 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
Kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan 
sebaiknya tetap 
dipertahankan oleh 
perusahaan dengan cara 
selalu memberikan 
motivasi kerja pada 
karyawan tersebut dan 
sebisa mungkin 
meminimalkan konflik 
yang terjadi baik dalam 
pekerjaan maupun dalam 
keluarga. 
Izlem Gozukara dan 
Nurdan Colakoglu, 
Hasil studi menunjukkan 
otonomi kerja memiliki 
Konflik kerja-keluarga 
sangat erat hubungannya 
  
 
2016, Konflik 
Pekerjaan-Keluarga, 
Otonomi Kerja, dan 
Kepuasan Kerja. 
efek positif pada 
kepuasan kerja, 
sedangkan konflik kerja-
keluarga memiliki efek 
mediasi negatif pada  
hubungan antara 
otonomi kerja dan 
kepuasan kerja. 
dengan  kepuasan 
karyawan, organisasi dapat 
merumuskan struktur dan 
strategi untuk 
meminimalkan konflik 
tersebut antara pekerjaan 
dan kehidupan keluarga 
karyawan mereka, dan 
dengan demikian 
mendorong kepuasan 
mereka terhadap pekerjaan. 
Jasmine Lee Mee 
Choo, 2016, 
Fleksibilitas Jam 
Kerja, Komitmen 
Organisasi, Konflik 
Pekerjaan-Keluarga. 
 
Fleksibilitas jam kerja 
terbukti berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap komitmen 
organisasi dan konflik 
pekerjaan-keluarga. 
Fleksibilitas jam kerja 
mampu meningkatkan 
komitmen organisasi dari 
seorang karyawan dan 
mampu menurunkan 
konflik yang terjadi antara 
pekerjaan dengan keluarga. 
Brian Hartono dan 
Roy Setyawan, 2013, 
komitmen organisasi, 
kepuasan kerja. 
Komitmen organisasi 
berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja 
karyawan, dan dari hasil 
penelitian tersebut 
diketahui bahwa variabel 
tersebut berpengaruh 
secara parsial. 
Sebaiknya perusahaan 
tetap mempertahankan rasa 
komitmen organisasi dari 
karyawannya agar 
karyawan selalu memiliki 
rasa kepuasan pada 
pekerjaanya dimana hal 
tersebut akan berpengaruh 
terhadap kinerja dari 
karyawan tersebut. 
Osman M. Karatepe, 
2011 Kepuasan Kerja 
dan Konflik 
Pekerjaan-Keluarga.  
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
dampak negatif dari 
konflik pekerjaan 
keluarga maupun 
keluarga pekerjaan tidak 
terbukti pada pekerja 
yang memiliki pangkat 
tinggi. 
Brdasarkan hasil penelitian 
tersebut sebaiknya seorang 
manajer lebih fokus 
terhadap perekrutan 
dengan sumber daya 
manusia yang tinggi. 
Anandyas Khoirunisa, 
2016, work-family 
conflict, kepuasan 
kerja. 
Hasil dari penelitian 
menujukkan bahwa 
konflik pekerjaan 
keluarga berpengaruh 
Sebaiknya perusahaan 
tetap memperhatikan 
kepuasan karyawan 
terhadap pekerjaannya agar 
  
 
negative signifikan 
terhadap kepuasan kerja 
dan kinerja karyawan 
serta kepuasan 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
kinerja yang dihasilkan 
dari karyawan tersebut 
tetap maksimal. 
Laurel A. Mcnall, 
2010, Fleksibilitas 
Jam Kerja, Kepuasan 
Kerja, dan Turnover.  
 
Ketersediaan pengaturan 
kerja yang fleksibel 
seperti 
flextime tampaknya 
membantu karyawan 
mengalami pengayaan 
yang lebih besar dari 
kerja di rumah, yang 
pada gilirannya, 
dikaitkan dengan 
kepuasan kerja yang 
lebih tinggi dan lebih 
rendah keinginan 
berpindah. 
Dari perspektif praktis, 
penelitian ini menunjukkan 
organisasi 
mempertimbangkan 
penawaran kebijakan kerja 
spesifik seperti jadwal 
kerja yang fleksibel dan 
terkompresi untuk 
memfasilitasi pengayaan 
pekerjaan-ke-keluarga. 
Triana, 2010, konflik 
pekerjaan-keluarga, 
kepuasan kerja.  
Konflik pekerjaan 
keluarga dan konflik 
keluarga pekerjaan 
terbukti berpengaruh 
negatif signifikan 
terhadap kepuasan kerja 
dari karyawan. 
Adanya konflik pekerjaan-
keluarga maupun konflik 
keluarga-pekerjaan akan 
menurunkan tingkat 
kepuasan dari seorang 
karyawan karena tidak 
maksimalnya dalam 
menjalakan perannya pada 
pekerjaan dan keluarga. 
Eny Dwi Suryani, 
Komitmen Organisasi, 
Kompensasi, Budaya 
Kerja, Motivasi, dan 
Kepuasan Kerja.  
 
Berdasarkan penelitian 
diketahui bahwa 
komitmen organisasi, 
kompensasi, budaya 
kerja dan iklim 
organisasi berpengaruh 
positif signifikan 
terhadap kepuasan kerja  
Karyawan dengan 
komitmen yang tinggi, 
didukung dengan 
kompensasi yang didapat, 
serta budaya dan iklim 
organisasi yang terjalin 
dengan baik terbukti 
mampu meningkatkan 
kepuasan kerja dari 
karyawan tersebut. 
Miguel A. Baeza, 
2018, job flexibility, 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
Para penulis menemukan 
bahwa fleksibilitas 
  
 
job satisfaction fleksibilitas pekerjaan 
merupakan anteseden 
penting bagi kepuasan 
kerja dalam 
ekonomi kolektivistik 
dan berkembang — 
Meksiko 
pekerjaan berhubungan 
positif dengan kepuasan 
kerja. Hubungan ini lebih 
kuat untuk karyawan tanpa 
tanggungan, serta untuk 
generasi profesional yang 
lebih muda (mis. 
Milenium). Anehnya, 
hubungan antara 
fleksibilitas kerja dan 
kepuasan kerja tidak 
berbeda jenis kelamin. 
Temuan menjelaskan 
mengapa fleksibilitas kerja 
lebih konduktif terhadap 
kepuasan kerja bagi 
karyawan tanpa 
tanggungan, yang 
cenderung milik generasi 
muda. 
Federica Origo, 2008, 
workplace flexibility, 
job satisfaction. 
Tautan positif ditemukan 
antara fleksibilitas 
fungsional dan kepuasan 
kerja dan baik tidak efek 
atau dampak negatif dari 
fleksibilitas kuantitatif. 
Dampak positif dari 
fleksibilitas fungsional 
adalah lebih besar ketika 
mempertimbangkan 
kepuasan untuk aspek 
intrinsik pekerjaan. 
Estimasi oleh pekerja 
karakteristik menyoroti 
perbedaan yang menarik 
berdasarkan usia, 
keterampilan dan negara 
tempat tinggal. 
Secara umum, hasil kami 
menunjukkan bahwa 
perusahaan ingin 
menggunakan fleksibilitas 
secara strategis harus 
mempertimbangkan bahwa 
berbagai bentuk 
fleksibilitas menghasilkan 
efek yang sangat berbeda, 
baik dalam tanda dan 
ukuran, pada kepuasan 
kerja. 
Aline D. Masuda, 
2012 Fleksibilitas Jam 
Kerja, Konflik 
Pekerjaan-Keluarga, 
Kepuasan Kerja, dan 
Manajer dari Anglo 
klaster lebih cenderung  
bekerja di organisasi 
yang menawarkan FWA 
dibandingkan dengan 
Pola yang berbeda ketika 
membandingkan bahasa 
Latin Klaster Amerika dan 
Asia. Secara khusus, 
telekomunikasi 
  
 
Turnover. manajer dari kelompok 
lain. Untuk manajer 
Anglo, waktu luang 
adalah 
satu-satunya FWA yang 
memiliki hubungan 
menguntungkan yang 
signifikan dengan 
hasilnyal. Bagi orang 
Amerika Latin, 
pekerjaan paruh waktu 
berhubungan negatif 
dengan perputaran 
niat dan WFC berbasis 
strain. Untuk orang Asia, 
flextime tidak 
berhubungan dengan 
WFC berbasis waktu, 
dan telekomunikasi 
berhubungan positif 
dengan strainbased 
WFC. 
ditunjukkan 
hubungan yang kurang 
menguntungkan bagi para 
manajer di cluster Asia 
dibandingkan dengan 
manajer di klaster Amerika 
Latin. Lebih lanjut, paruh 
waktu menguntungkan 
bagi 
Amerika Latin tetapi tidak 
untuk orang Asia. 
Helen Russell, Philip 
J. O’Connell and 
Frances McGinnity, 
2007, Fleksibilitas 
Jam Kerja dan Konflik 
Pekerjaan-Keluarga.  
Hasil menunjukkan 
bahwa sementara kerja 
paruh waktu dan jam 
kerja fleksibel cenderung 
mengurangi tekanan 
kerja dan konflik 
kehidupan kerja, bekerja 
dari rumah dikaitkan 
dengan tingkat tekanan 
kerja dan konflik kerja-
hidup yang lebih besar. 
Kami menyimpulkan 
bahwa penting untuk 
membedakan antara 
pengaturan kerja yang 
fleksibel untuk 
menemukan potensi 
mereka untuk 
mengurangi tekanan 
kerja dan konflik 
kehidupan kerja. 
Temuan kami 
menunjukkan bahwa 
pengaturan kerja yang 
fleksibel tidak boleh 
diperlakukan sebagai 
paket: penting untuk 
membedakan antara 
mereka untuk menemukan 
potensi mereka untuk 
mengurangi konflik 
pekerjaan dan tekanan 
kerja. 
  
 
 
2.3 Kerangka Pemikiran 
Dengan demikian kerangka pemikiran dari penelitian ini terdiri dari 
fleksibilitas jam kerja sebagai variabel independen, komitmen organisasi, dan 
konflik pekerjaan-keluarga sebagai variabel mediasi dalam kaitannya dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel dependen, yang dibangun dalam kerangka kerja 
seperti yang digambarkan: 
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
 
 
2.4 Hipotesis 
2.4.1 Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Komitmen Organisasi 
Fleksibilitas jam kerja menunjukkan dukungan bagi karyawan. Misalnya, 
dapat membantu untuk meringankan kewajiban dalam organisasi yang harus 
dipenuhi sebagian besar karyawan dalam kehidupan mereka yang sibuk. Baltes 
dkk. (1999) ditemukan bahwa sebagian besar karyawan akan memberika imbal 
  
 
balik atas fleksibilitas jam kerja dalam bentuk komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi. Beberapa penelitian terdahulu telah menunjukkan bahwa ketersediaan 
dan penawaran fleksibel kebijakan kerja secara positif terkait dengan komitmen 
karyawan yang lebih tinggi (Grover & Crooker, 1995; Roehling et al., 
2001; Scandura & Lankau, 1997).  
Scandura dan Lankau (1997) juga menemukan bahwa menawarkan 
fleksibilitas jam kerja dalam suatu organisasi sering dikaitkan dengan komitmen 
organisasi yang lebih tinggi di antara para karyawan. Mulai dari Perspektif 
organisasi, pengenalan kerja yang fleksibel kepada karyawan memberi manfaat 
termasuk loyalitas dan komitmen karyawan yang lebih tinggi (Grover & Crooker, 
1995; Roehling et al., 2001). Berdasarkan uraian teori diatas dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 
H1 : Fleksibilitas jam kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 
 
2.4.2 Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Konflik Pekerjaan-
Keluarga 
Dalam penelitian sebelumnya, Galinsky and Johnson (1998) dan Hill et 
al. (1996) menyimpulkan bahwa sering ada argumen tentang bagaimana 
pengaturan kerja yang fleksibel dapat menyumbangkan integrasi positif terhadap 
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kossek dan Ozeki (1999) menjelaskan bahwa 
konflik kerja-keluarga adalah variabel penting yang sering diabaikan dalam hal ini 
memahami hubungan antara pengaturan kerja yang fleksibel dan hasil yang 
berhubungan dengan pekerjaan.  
  
 
Glass and Estes (1997) menemukan bukti dari Amerika Serikat yang 
menyatakan bahwa pengaturan kerja yang fleksibel dapat dilakukan untuk 
mengurangi konflik pekerja-keluarga karyawan dengan meningkatkan pilihan 
karyawan dan pilihan fleksibilitas atas pekerjaan merekatuntutan. Sementara itu, 
di Inggris, White et al. (2003) juga menemukan bahwa secara umum, pekerjaan 
fleksibel yang memungkinkan karyawan kebijaksanaan dalam kendali pekerjaan 
selesai dan dimulai secara positif terkait dengan mengurangi konflik kerja-
keluarga di antara para karyawan. Berdasarkan uraian teori diatas dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H2 : Fleksibilitas jam kerja berpengaruh positif terhadap konflik pekerjaan- 
keluarga 
 
2.4.3 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 
Komitmen organisasi dapat diartikan sebagai sebuah penerimaan terhadap 
tujuan-tujuan dan nilai-nilai dari organisasi, kemauan berusaha keras untuk 
kepentingan organisasi, keinginan untuk menjaga keharmonisan setiap anggota di 
oragnisasi (Aranya et al. 1981 dalam Sri, 2003). Komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja merupakan dua hal yang sering dijadikan pertimbangan saat 
mengkaji mengenai pergantian yang bekerja (Poznanski dan Bline, 1997 dalam 
Sri, 2003). Berdasarkan uraian teori diatas dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut: 
H3 : Fleksibilitas jam kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
melalui komitmen organisasi. 
  
 
 
2.4.4 Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga terhadap Kepuasan Kerja 
Parasuraman dan Simmers (2001) dalam Purnamasari (2008) menemukan 
bahwa konflik pekerjaan-keluarga memiliki dampak terhadap banyak profesi 
dengan tingkatan yang berbeda. Soeharto (2010) menyatakan bahwa konflik 
pekerjaan-keluarga mengakibatkan menurunnya kepuasan terhadap pekerjaan, 
sebaliknya ketika karyawan mampu menurunkan konflik yang terjadi antara 
pekerjaan dengan keluarga maka kepuasan terhadap pekerjaan tersebut juga akan 
naik. Berdasarkan uraian teori diatas dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H4 : Fleksibilitas jam kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 
melalui konflik pekerjaan-keluarga. 
 
 
 
 
  
 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
 
 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan mulai bulan september 2018 sampai dengan 
selesai. Obyek dalam penelitian ini adalah seluruh wanita yang bekerja dengan 
sistem fleksibilitas jam kerja di Surakarta.  
3.2 Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Penelitian ini 
meneliti hubungan antara fleksibilitas jam kerja, tiga komponen komitmen 
organisasi, konflik pekerjaan-keluarga dengan kepuasan kerja. Penelitian ini 
menggunakan wanita pekerja sebagai tingkat analisis. Data dikumpulkan oleh 
peneliti melalui data kuisoner yang berisi jawaban dari responden atas pertanyaan 
atau pernyataan yang telah diajukan. 
3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1 Populasi 
Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal 
minat yang ingin peneliti investigasi (Sekaran, 2015:121). Populasi dalam 
penenlitian ini adalah seluruh wanita yang bekerja dengan sistem fleksibilitas jam 
kerja di Kota Surakarta. Pekerjaan dengan sistem fleksibilitas jam kerja disini 
yang dimaksudakn adalah pekerjaan yang berdasarkan pada target seperti ojek 
online, agen asuransi, agen/makelar rumah, wartawan lepas, dan lain-lain. 
 
  
 
3.3.2 Sampel 
Sampel merupakan sub kelompok yang terdiri dari sejumlah anggota yang dipilih 
dari populasi, dengan kata lain sejumlah tapi tidak semua elemen populasi akan 
membentuk sampel (Sekaran, 2015:123). Bila populasi besar, dan peneliti tidak 
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, maka penelitian dapat 
menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu, (Sugiyono, 2008). Populasi 
dalam penelitian ini tidak diketahui jumlahnya. Menurut Wibisono dalam 
Riduwan dan Akdon (2013), rumus dalam menghitung sampel pada populasi yang 
tidak diketahui adalah sebagai berikut: 
 
Keterangan : 
n = jumlahsampel 
Zɑ= nilai table Z = 0.05 
 = Standardeviasipopulasi 
e = Tingkat kesalahan 
Dengan tingkat kepercayaan 95% bahwa sampel random berukuran 96,04 
≈ 100 akan memberikan selisih estimasi x dengan µ kurang dari 0,05. Jadi, sampel 
yang diambil sebesar 100 orang. 
3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode 
non-probability sampling. Non-probability sampling merupakan teknik 
pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap 
  
 
anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2008). Teknik 
yang digunakan adalah sampling aksidental. Teknik sampling aksidental adalah 
teknik penentuan sampel berdasarkan faktor spontanitas, artinya siapa saja yang 
secara tidak sengaja bertemu dengan peneliti dan sesuai dengan karakteristik (ciri-
cirinya), maka orang tersebut dapat digunakan sebagai sampel (Riduwan dan 
Akon, 2013). Berikut karakteristik sampel yang dipilih: 1) Pekerja wanita yang 
memilih pekerjaan yang memiliki tingkat fleksibilitas waktu kerja, 2) Pekerja 
yang telah menikah dan memiliki anak, 3) Pekerja wanita yang memiliki 
pengalaman kerja minimal satu tahun. 
 
3.4 Data dan Sumber Data 
Sumber data dalam penelitian ini ada dua macam yaitu data primer dan 
data sekunder. penjelasan mengenai dua data tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Data Primer 
Data primer merupakan data yang didapat langsung dari obyek penelitian 
(Sugiyono, 2006). Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui 
kuesioner peneliti yang diberikan kepada responden yaitu pekerja wanita 
yang menggunakan sistem fleksibilitas jam kerja di Surakarta. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau sumber 
sekunder dari data yang kita butuhkan. Data sekunder dalam penelitian ini 
meliputi beberapa referensi dari situs resmi dan pustaka maupun pihak 
lainnya. 
  
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Penelitian ini mengkaji tentang fleksibilitas jam kerja, komitmen 
organisasi, konflik pekerjaan-keluarga terhadap kepuasan kerja pekerja wanita di 
Surakarta dengan menggunakan dua pendekatan, yaitu: 
1. Studi Lapangan 
Studi ini dilakukan secara langsung dilapangan untuk memperoleh 
data dari objek penelitian. Dalam penelitian ini pengambilan data 
dilakukan dengan metode survey yaitu dengan menyebarkan kuesioner 
kepada pekerja wanita yang menggunakan sistem fleksibilitas jam kerja di 
Surakarta. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
kuantitatif. Metode kuantitatif merupakan metode yang data penelitiannya 
berwujud angka-angka sebagai hasil observasi atau pengukuran 
(Widioko,2012:21). Metode kuantitatif dilakukan untuk mengetahui 
seberapa jauh pengaruh fleksibilitas jam kerja, komitmen organisasi, dan 
konflik pekerjaan-keluarga terhadap kepuasan kerja pekerja wanita di 
Surakarta. 
2. Studi Kepustakaan 
Studi kepustakaan ini dimaksudkan untuk pengumpulan data dari 
buku-buku, literature dan jurnal ilmiah yang berhubungan dengan masalah 
yang diteliti. 
 
 
  
 
3.6 Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2010:2-3) variabel penelitian adalah suatu nilai dari 
orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian 
ini menggunakan 3 variabel yaitu: 
1. Variabel dependent (terikat) 
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010:4). Dalam 
penelitian ini yang bertindak sebagai variabel dependen adalah kepuasan 
kerja. 
2. Variabel intervening (mediasi) 
Variabel intervening atau mediasi adalah variabel yang secara 
teoritis mempengaruhi hubungan variabel yang diteliti, tetapi tidak dapat 
diukur, dilihat dan dimanipulasi, pengaruh nya harus dapat disimpulkan 
sendiri dari pengaruh-pengaruh variabel bebas terhadap fenomena atau 
masalah yang sedang dikaji (Sarwono, 2013:62). Variabel mediasi dalam 
penelitian ini adalah komitmen organisasi (Z1) dan konflik pekerjaan-
keluarga (Z2). 
3. Variabel independent (bebas) 
Variabel independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel terikat 
(Sugiyono, 2010:4). Dalam penelitian ini yang bertindak sebagai variabel 
independen adalah variabel fleksibilitas jam kerja. 
  
 
3.7 Devinisi Operasional Variabel 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Definisi Operasional Indikator 
Fleksibilitas Jam 
Kerja  
Fleksibilitas jam kerja yang 
berarti pemilihan tempat dan 
waktu untuk bekerja, baik 
formal atau informal, yang 
memfasilitasi karyawan dalam 
kebijakan berapa lama (time 
flexibility), kapan (timing 
flexibility), dan di mana (place 
flexibility) karyawan bekerja. 
 
1. Time flexibility 
2. Timing flexibility 
3. Place flexibility 
 
(Carlson, et al, 2010) 
Komitmen 
Organisasi  
Komitmen merupakan 
gabungan antara komitmen 
afektif, komitmen 
berkelanjutan, dan komitmen 
normative. 
1. Keinginan kuat 
untuk tetap sebagai 
anggota 
2. Keinginan berusaha 
keras 
3. Persamaan nilai-
nilai organisasi 
4. Persamaan tujuan 
organisasi 
5.  
(Mowday, et al 1982) 
Konflik 
Pekerjaan-
Keluarga 
Konflik pekerjaan keluarga 
sebagai bentuk konflik antar 
peran yang mana tekanan dari 
domain pekerjaan dan keluarga 
tidak sesuai secara mutual 
dalam beberapa hal. Interface 
antar kedua peran tersebut yang 
menjadi pemicu konflik 
pekerjaan-keluarga. 
 
1. Konflik berdasarkan 
waktu 
2. Konflik berdasarkan 
tekanan 
3. Konflik berdasarkan 
perilaku 
 
(Greenhaus & Beutell, 
2011) 
Kepuasan 
Karyawan 
Kepuasan kerja karyawan 
tersebut dapat diukur melalui 
kemampuan individu, tugas 
yang diberikan, pencapaian 
terhadap prestasi kerja, 
kesempatan untuk lebih 
mengembangkan diri dalam 
1. Tingkat gaji 
2. Promosi 
3. Kepemimpinan 
4. Lingkungan Kerja 
 
Malayu Hasibuan 
(2009) 
  
 
pekerjaan, hubungan dengan 
atasan dan rekan kerja, jumlah 
gaji yang diterima dan jaminan 
keamanan dalam pekerjaan. 
 
3.8 Instrumen Penelitian 
Instrumen dalam penelitian ini adalah kuesioner. Kuesioner digunakan 
untuk memperoleh informasi dan data tentang variabel fleksibilitas jam kerja, 
komitmen organisasi, konflik pekerjaan-keluarga, dan kepuasan kerja yang akan 
diuji pengaruhnya. Kuesioner berisi pertanyaan-pertanyaan mengenai fleksibilitas 
jam kerja, komitmen organisasi, konflik pekerjaan-keluarga dan kepuasan kerja 
yang masing-masing berisi lima pertanyaan. 
Dalam penelitian ini, skala pengukuran yang digunakan adalah skala 
LIKERT, yaitu skala yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan pilihan 
sebagai berikut : 
Sangat tidak setuju  = STS 
Tidak setuju  = TS 
Kurang Setuju  = KS 
Setuju   = S 
Sangat Setuju  = SS 
3.9 Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian ini analisis data menggunakan regresi linear berganda 
dengan aplikasi software SPSS versi 20.0 
 
 
 
  
 
3.9.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner 
(Ghozali, 2001:53). Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2011:53). Untuk mengetahui valid tidaknya uji signifikansi dilakukan 
dengan membandingkan antara rhitung dengan rtabel pada tingkat signifikansi atau α 
= 10% (Ghozali, 2001: 53). Jika nilai rhitung > rtabel berarti item dinyatakan valid. 
Sedangkan jika nilai rhitung < rtabel berarti dinyatakan tidak valid. 
 
3.9.2 Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang  merupakan 
indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2011:48). Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara one 
shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukuran hanya sekali dan kemudian 
hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur reliabilitas dengan 
uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,007 (Ghozali, 2011: 48). 
 
3.9.3 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui apakah model regresi 
linear berganda yang digunakan dalam menganalisis memenuhi asumsi klasik atau 
tidak. Model regresi linear berganda dinyatakan baik jika data terbebas dari 
asumsi-asumsi klasik. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini 
  
 
adalah uji multikolinearitas, heteroskedastisitas dan normalitas (Gozali, 
2013:160). 
1. Uji Multikolineritas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen) (Ghozali, 
2013:105). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 
variabel independen. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dalam 
model regresi, dapat dilihat dari nilai tolerance value dan variance inflation factor 
(VIF) (Ghozali, 2013:105). Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan 
adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF 
> 10 (Gozali, 2013:105). 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain (Ghozali, 2013:139). Jika varians dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika 
berbeda disebut Heteroskedastisitas (Ghozali, 2013:139). Model regresi yang baik 
adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Untuk 
mendeteksi adanya heterokedastisitas dari tingkat signifikansi dapat digunakan 
Uji Glejser. Jika tingkat signifikansi berada diatas 5% berarti tidak terjadi 
heteroskedastisitas tetapi jika berada dibawah 5% berarti terjadi 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2013:139). 
 
  
 
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 
2013:160). Seperti diketahui bahwa uji T dan uji F mengasumsikan bahwa nilai 
residual mengikuti distribusi normal. Untuk mendeteksi apakah nilai residual 
terdistribusi secara normal atau tidak dapat dilihat dari hasil Kolmogorov-
Smirnov. Dikatakan memenuhi normalitas jika nilai residual yang dihasilkan lebih 
besar dari 0,05 (Gozali, 2013:160). 
 
3.9.4 Analisis Jalur 
Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis jalur (path 
analysis). Analisis jalur igunakan untuk menganalisis pola hubungan diantara 
variabel. Model ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun 
tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat 
(endogen) (Sani dan Maharani, 2013:74). 
Menurut Ridwan dan Kuncoro (2008) bahwa koefisien jalur (path) adalah 
koefisien regresi yang distandarkan, yaitu koefisien regresi yang dihitung dari 
basis data yang telah diset dalam angka baku (Z-score). Analisis ini dibantu 
dnegan bantuan software SPSS v.23 dengan ketentuan uji F pada alpha = 0,005 
atau p ≤ 0,05 sebagai taraf signifikansi F (sig. F) sedangkan untuk uji T taraf 
signifikansi alpha = 0,05 atau p ≤ 0,05 yang dimunculkan kode (Sig. T) dimana 
hal tersebut digunakan untuk melihat signifikansi pengaruh tidak langsung dari 
variabel bebas terhadap variabel terikat (Sani dan Maharani, 2013:74). 
  
 
Berdasarkan gambar kerangka pemikiran pada BAB II didapatkan 
persamaan strukturnya yaitu terdapat tiga kali pengujian regresi yaitu sebagai 
berikut: 
Z1 = a1+B1X+e1 
Z2 = a2+B2X+e2 
Y = a3+B3X+B4Z1+e3 
Y = a4+B4X+B5Z2+e4 
Keterangan: 
Y = Kepuasan Kerja 
Z1 = Komitmen Organisasi 
Z2 = Konflik Pekerjaan-Keluarga 
X = Fleksibilitas Jam Kerja 
a = Variabel/bilangan konstanta 
b = Koefisien regresi 
e = Variabel pengganggu 
 
3.9.5 Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2013:97). Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas (Ghozali, 2013:97). Nilai yang mendekati satu berarti 
  
 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2013:97). 
2. Uji F 
Uji F menunjukkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan 
dalam model mempunyai pengaruh secara parsial terhadap variabel dependen 
(Gozali,2013:98). Untuk menguji hipotesis digunakan statistik F dengan 
kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: 
a. Bila nilai F lebih besar dari 4 maka Ho dapat ditolak pada derajat 
kepercayaan 5%. Dengan kata lain kita menerima hipotesis alternative, 
yang menyatakan bahwa semua variabel independen secara bersama-sama 
mempengaruhi variabel dependen. 
b. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai F menurut tabel. 
Bila nilai Fhitung > nilai Ftabel, maka Ho ditolak dan menerima Ha. 
 
3.9.6 Uji Signifikan Parameter Individual (Uji t) 
Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu variabel 
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen (Gozali, 2013:98). Untuk menguji hipotesis t dengan kriteria 
pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1. Bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih dan derajat 
kepercayaan sebesar 5%, maka Ho yang menyatakan bi=0 dapat ditolak 
bila nilai t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolute). Dengan kata lain kita 
  
 
menerima hipotesis alternative, yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen. 
2. Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila 
nilai statistic t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai ttabel kita 
menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel 
independen secara individual mempengaruhi variabel dependen 
 
3.9.7 Uji Deteksi Pengaruh Mediasi (Uji Sobel) 
Ghozali (2013) menyatakan bahwa Sobel test digunakan untuk menguji 
apakah pengaruh variabel mediasi yang dihasilkan pada analisis jalur nanti akan 
signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki asumsi jumah sampel besar 
dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Sobel test digunakan untuk 
menguji apakah pengaruh variabel mediasi yang dihasilkan pada analisis jalur 
nanti akan signifikan atau tidak. Sobel test sendiri menghendaki asumsi jumlah 
sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal.  
Sab = √ b2 sa2 + a2 sb2  + sa2 sb2 
Dimana:  
Sab = standard error pengaruh mediasi 
a = jalur  Y ke Z 
b = jalur X ke Y 
sa = standard error koefisien a 
sb = standard error koefisien b 
Kemudian berdasarkan hasil sab, untuk menguji signifikan maka dapat 
  
 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
 
Jika t hitung lebih besar dari t table maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh 
mediasi. 
  
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
 
 
3.1 Gambaran Umum Penelitian 
Kota Surakarta merupakan salah satu kota besar di wilayah Jawa Tengah. 
Dengan mengusung slogan ―Solo the Spirit of Java‖ bukan suatu yang berlebihan 
karena kota ini mampu menjadi trend setter bagi kota/kabupaten lainnya terutama 
disekitar Kota Solo, baik dalam bidang sosial, ekonomi, sosial, dan budaya. 
Walaupun Kota Surakarta hanya memiliki 5 kecamatan saja, kota ini memiliki 
potensi yang luar biasa. Beradasarkan hasil sementara tahun 2016, jumlah 
penduduk di Kota Surakarta tercatat sebanyak 516.102 jiwa (Badan Pusat 
Statistik). Dari sekian banyak jumlah penduduk di Kota Surakarta, jumlah 
penduduk wanita ternyata lebih banyak dibandingkan dengan penduduk laki-laki. 
Berikut adalah tabel mengenai jumlah penduduk wanita dan laki-laki berdasarkan 
kecamatan: 
Tabel 4.1 
Jumlah Penduduk Kota Surakarta 
 
Kecamatan Jenis Kelamin Rasio 
Laki-Laki Perempuan Jumlah 
1. Laweyan 43.145 45.802 88.947 0,94 
2. Serengan 21.772 23.347 45.119 0,93 
3. Pasar Kliwon 37.862 38.898 76.760 0,97 
4. Jebres 68.926 73.760 142.686 0,93 
5. Banjarsari 79.191 83.399 162.590 0,95 
Surakarta 250.896 265.206 516.102 0,95 
  Sumber : Badan Pusat Statistik (Lampiran 2) 
  
 
Jumlah Penduduk bekerja di kota Surakarta pada tahun 2017 mencapai 
259.394, atau sebesar 52,61% dari seluruh penduduk kota Surakarta. Penduduk 
wanita yang bekerja mencapai angka sebesar 118.443 jiwa atau sebesar 45,65% 
dari penduduk yang bekerja. Ini menunjukkan bahwa peran perempuan di kota 
Surakarta cukup tinggi dalam peningkatan kesejahteraan keluarga. 
Tabel 4.2 
Jumlah Penduduk yang Bekerja di Kota Surakarta 
 
Kelompok Umur Jeneis Kelamin Jumlah 
 Laki-laki Perempuan  
15-24 15.190 17.661 32.851 
25-29 12.320 11.013 23.333 
30-34 19.060 11.464 30.524 
35-44 40.085 30.213 70.298 
45-54 33.563 24.891 58.454 
55-59 9.324 11.232 20.556 
60-64 7.362 5.005 12.367 
65+ 4.047 6.965 11.011 
Jumlah 140.951 118.443 259.394 
Sumber : Badan Pusat Statistik (Lampiran 2) 
4.2 Deskripsi Data 
Dari hasil penyebaran kuesioner yang telah dilakukan, maka terdapat 
deskripsi data responden yang meliputi : deskripsi responden dan data penelitian. 
Deskripsi responden meliputi : usia, pendidikan terakhir, dan jenis pekerjaan 
responden yang dijadikan sampel. 
1. Deskripsi Responden 
  
 
a. Usia Responden 
Tabel 4.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
 
No Umur Distribusi Frekuensi 
Frekuensi (N) Prosentase (%) 
1 21 – 30 Tahun 34 34 
2 31 – 40 Tahun 50 50 
3 41 – 50 Tahun 16 16 
Total 100 100 
 Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 5) 
Distribusi responden berdasarkan umur diketahui responden paling 
banyak berumur 31 – 40 Tahun yaitu 50 orang (50%). Selanjutnya berumur 
21 – 30 Tahun yaitu 34 orang (34%). Terakhir yang paling sedikit adalah 
berumur 41 – 50 Tahun yaitu 16 orang (16%). 
  
b. Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir Distribusi Frekuensi 
Frekuensi (N) Prosentase (%) 
1 Sarjana 30 30 
2 SMA 45 45 
3 SMP 25 25 
Total 100 100 
 Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 5) 
 
 Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa pendidikan terakhir dari 
responden yang paling banyak adalah SMA yaitu sebanyak 45 orang (45%). 
  
 
Selanjutnya adalah sarjana sebanyak 30 orang (30%). Terakhir adalah SMP 
sebanyak 25 orang (25%). 
c. Pengalaman Kerja 
Tabel 4.5 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pengalaman Kerja 
No Jenis Pekerjaan Distribusi Frekuensi 
Frekuensi (N) Prosentase (%) 
1 >3 Tahun 74 74 
2 1 – 3 Tahun 26 26 
Total 100 100 
 Sumber: Data Primer Diolah (Lampiran 5) 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui pengalaman kerja dari 
responden kebanyakan adalah lebih dari 3 tahun yaitu sebanyak 74 orang 
(74%) dan lainnya sebanyak 24 orang (24%) antara 1 – 3 tahun. 
 
d. Jenis Pekerjaan 
Tabel 4.6 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Pekerjaan 
 
No Jenis Pekerjaan Distribusi Frekuensi 
Frekuensi (N) Prosentase (%) 
1 Karyawan 38 38 
2 Pengusaha/Pedagang 37 37 
3 Lainnya 25 25 
Total 100 100 
 Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 5) 
 
  
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui jenis pekerjaan dari 
responden terbanyak adalah sebagai karyawan yaitu sebanyak 38 orang 
(38%). Pengusaha/Pedagang sebanyak 37 orang (37%) dan yang lainnya 
sebanyak 25 orang (25%). 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Adanya deskripsi data penelitian ini bertujuan untuk mendiskripsikan data 
berdasarkan total skor masing-masing variabel penelitian yaitu meliputi nilai 
minimum, maximum, mean dan standard deviation. 
Tabel 4.7 
Deskripsi Data Penelitian 
 
No Variabel Penelitian Hasil Penelitian 
Min Max Mean Std. Dev 
1 Fleksibilitas Jam Kerja 15 24 21,24 2,366 
2 Komitmen Organisasi 10 24 18,70 3,353 
3 Konflik Pekerjaan-
Keluarga 
7 23 12,73 4,374 
4 Kepuasan Kerja 14 24 19,17 2,239 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 6) 
Berdasarkan tabel 4.7 diatas dapat dieketahui bahwa pada variabel 
fleksibilitas jam kerja nilai minimum 15, maksimum 24, rata-rata 21,24 dan 
standar deviasi 2,366, variabel komitmen organisasi nilai minimum 10, 
maksimum 24, rata-rata 18,70 dan standar deviasi 3,353, variabel konflik 
pekerjaan-keluarga nilai minimum 7, maksimum 23, rata-rata 12,73 dan 
standar deviasi 4,374, dan variabel kepuasan konsumen nilai minimum 14, 
maksimum 24, rata-rata 19,17 dan standar deviasi 2,239. 
 
 
  
 
4.3 Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kesamaan data kuesioner yang 
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti, 
sehingga bisa diperoleh hasil penelitian yang valid. Valid berarti instrument 
tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 
a. Variabel Fleksibilitas Jam Kerja 
Kuesioner variabel fleksibilitas jam kerja terdiri dari 5 butir pertanyaan. 
Hasil uji validitas kuesioner dapat dilihat di lampiran 5 dan disajikan pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Variabel Fleksibilitas Jam Kerja 
No Pertanyaan rhitung rtabel Keputusan 
1 FJK1 0,640 0,195 Valid 
2 FJK2 0,747 0,195 Valid 
3 FJK3 0,687 0,195 Valid 
4 FJK4 0,622 0,195 Valid 
5 FJK5 0,718 0,195 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 7) 
Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan 
variabel fleksibilitas jam kerja dinyatakan valid, dibuktikan dengan 
diperolehnya rhitung > 0,195 (nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel dengan jumlah 
sampel (N) = 100 orang, lihat lampiran), sedangkan nilai koefisien korelasi 
antara 0,622 – 0,747. 
b. Variabel Komitmen Organisasi 
  
 
Kuesioner variabel komitmen organisasi terdiri dari 5 butir pertanyaan. 
Hasil uji validitas kuesioner dapat dilihat di lampiran 5 dan disajikan pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi 
No Pertanyaan rhitung rtabel Keputusan 
1 KO1 0,662 0,195 Valid 
2 KO2 0,865 0,195 Valid 
3 KO3 0,805 0,195 Valid 
4 KO4 0,800 0,195 Valid 
5 KO5 0,756 0,195 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 7) 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa semua butir 
pernyataan variabel komitmen organisasi dinyatakan valid, dibuktikan dengan 
diperolehnya rhitung > 0,195 (nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel dengan jumlah 
sampel (N) = 100 orang, lihat lampiran), sedangkan nilai koefisien korelasi 
antara 0,662 – 0,865. 
c. Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Kuesioner variabel konflik pekerjaan-keluarga terdiri dari 5 butir 
pertanyaan. Hasil uji validitas kuesioner dapat dilihat di lampiran 5 dan disajikan 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Validitas Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga 
 
No Pertanyaan rhitung rtabel Keputusan 
1 KPK1 0,932 0,195 Valid 
2 KPK2 0,837 0,195 Valid 
3 KPK3 0,890 0,195 Valid 
4 KPK4 0,889 0,195 Valid 
5 KPK5 0,882 0,195 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 7) 
  
 
Berdasarkan tabel 4.10 diatas dapat diketahui bahwa semua butir 
pernyataan variabel konflik pekerjaan-keluarga dinyatakan valid, dibuktikan 
dengan diperolehnya rhitung > 0,195 (nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel dengan 
jumlah sampel (N) = 100 orang, lihat lampiran), sedangkan nilai koefisien 
korelasi antara 0,837 – 0,932. 
d. Variabel Kepuasan Kerja 
Kuesioner variabel konflik pekerjaan-keluarga terdiri dari 5 butir 
pertanyaan. Hasil uji validitas kuesioner dapat dilihat di lampiran 5 dan disajikan 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
 
No Pertanyaan rhitung rtabel Keputusan 
1 KK1 0,672 0,195 Valid 
2 KK2 0,775 0,195 Valid 
3 KK3 0,654 0,195 Valid 
4 KK4 0,701 0,195 Valid 
5 KK5 0,773 0,195 Valid 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 7) 
Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat diketahui bahwa semua butir 
pernyataan variabel kualitas makanan dinyatakan valid, dibuktikan dengan 
diperolehnya rhitung > 0,195 (nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel dengan jumlah 
sampel (N) = 100 orang, lihat lampiran), sedangkan nilai koefisien korelasi 
antara 0,654 – 0,775. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur kuesioner yang merupakan 
indicator dari variabel. Instrumen yang sudah reliabel artinya cukup dapat 
  
 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data dan akan menghasilkan 
data yang dapat dipercaya. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
No Variabel Penelitian ralpha rnunnaly Keputusan 
1 Fleksibilitas Jam Kerja 0,703 0,70 Reliabel 
2 Komitmen Organisasi 0,833 0,70 Reliabel 
3 Konflik Pekerjaan-Keluarga 0,930 0,70 Reliabel 
4 Kepuasan Kerja 0,748 0,70 Reliabel 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 7) 
Berdasarkan tabel 4.12 diketahui nilai koefisien alpha (ralpha) masing-
masing variabel > 0,70, maka kuesioner dinyatakan reliabel atau handal dan 
selanjutnya dapat dipergunakan sebagai alat pengumpul data penelitian. 
4.4 Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Multikoleniaritas  
Uji Multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebasnya. Hasil uji 
multikoleniaritas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolenoiaritas 
 
No Variabel Bebas Tolerance VIF Keputusan 
1 Fleksibilitas Jam 
Kerja 
0,900 1,111 Tidak terjadi gejala 
multikoleniaritas 
2 Komitmen 
Organisasi 
0,783 1,277 Tidak terjadi gejala 
multikoleniaritas 
3 Konflik Pekerjaan-
Keluarga 
0,863 1,158 Tidak terjadi gejala 
multikoleniaritas 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 8) 
  
 
Berdasarkan tabel 4.13 diketahui bahwa semua nilai tolerance > 0,10 dan 
semua nilai VIF < 10, sehingga dapat disimpulkan dalam model regresi tidak 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas atau independen. 
 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance tetap maka disebut homokedastisitas dan jika 
berbeda maka disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homokedastisitas atau tidak heterokedastisitas. Hasil uji heterokedastisitas dapat 
dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
No Variabel Bebas Sig Keputusan 
 Fleksibilitas Jam Kerja 0,059 Tidak terjadi gelaja 
heteroskedastisitas 
 Komitmen Organisasi 0,852 Tidak terjadi gelaja 
heteroskedastisitas 
 Konflik Pekerjaan-Keluarga 0,183 Tidak terjadi gelaja 
heteroskedastisitas 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 8) 
Berdasarkan data tabel 4.14 di atas diketahui bahwa semua nilai 
signifikansi > 0,05 pada variabel bebas sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas dalam persamaan regresi. 
 
 
 
 
  
 
3. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Hasil uji normalitas 
dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Normalitas 
 
Statistik Nilai Unstadarized Residual 
Kolmogorov Smirnov 0,087 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,087 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 8) 
Berdasarkan tabel 4.15 di atas diketahui bahwa dengan uji Kolmogorov-
Smirnov diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov Z sebesar 0,087 dan Asym. Sig. 
sebesar 0,087, karena nilai signifikansi > 0,05, maka dapat disimpulkan data 
penelitian berdistribusi normal. 
4.5 Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi mengukur seberapa jauh kemampuan model 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Hasil pengolahan data diperoleh 
angka koefisien determinasi R
2
 sebesar 0,446, namun lebih tepatnya 
menggunakan nilai adjusted R
2
 sebesar 0,428 atau 42,8%. Hal ini berarti 
fleksibilitas jam kerja, komitmen organisasi dan konflik pekerjaan-keluarga 
mampu menerangkan variasi kepuasan kerja sebesar 42,8%. Sementara sisanya 
(100% - 42,8% = 58,2%), maka sisa sebesar 58,2% dijelaskan oleh variabel lain 
  
 
di luar model yang diteliti, variabel tersebut seperti: motivasi kerja, kompensasi, 
lingkungan kerja dan lain-lain.  
2. Uji F 
Menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen. 
a. Merumuskan H0 dan Ha 
H0: b1, b2, b3 = 0, tidak ada pengaruh yang signifikan fleksibilitas jam 
kerja, komitmen organisasi, dan konflik pekerjaan keluarga secara 
bersama-sama terhadap kepuasan kerja. 
Ha: b1, b2, b3 ≠ 0; ada pengaruh yang signifikan fleksibilitas jam kerja, 
komitmen organisasi, dan konflik pekerjaan keluarga secara 
bersama-sama terhadap kepuasan kerja. 
b. Menentukan level of significance () = 0,05  
Ftabel  = k; n-k-1 
 = 3; 100-3-1 
 = 3 ; 96 
  = 2,70 
c. Perhitungan nilai Fhitung 
Berdasarkan perhitungan IBM SPSS 23 diperoleh nilai Fhitung sebesar 
25,735. 
 
  
 
d. Kesimpulan 
Diperoleh Fhitung = 25,735 dan sig. = 0,000, sehingga Fhitung > Ftabel 
(25,735 > 2,70) dan sig. < 0,05 (0,000 < 0,05) maka H0 ditolak dan 
menerima Ha artinya ada pengaruh yang signifikn secara bersama-sama 
antara fleksibilitas jam kerja, komitmen organisasi, dan konflik pekerjaan 
keluarga terhadap kepuasan kerja. 
4.6 Analisis Jalur 
Analisis ini dilakukan dengan metode regresi berganda melalui program 
SPSS versi 23 for windows untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen. 
a) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja (X) terhadap Komitmen Organisasi (Z1) 
Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis regresi atas pengaruh 
fleksibilitas jam kerja (X) terhadap komitmen organisasi (Z1). 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Hipotesis 1 
Variabel Penelitian B Std. Error  thitung Sig 
Konstanta 9,380 2,909 3,225 0,002 
Fleksibilitas Jam Kerja 0,439 0,136 3,224 0,002 
R Square  0,096  FHitung   10,393 
Adj. R Square  0,087  Signifikansi F  0,002 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 10) 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan pertama 
sebagai berikut: 
KO = 0.439 FJK + e 
R
2
 = 0,096 berarti 9,6% variasi komitmen organisasi bisa dijelaskan oleh 
variabel fleksibilitas jam kerja. Untuk standar eror estimate (Se) apabila semakin 
  
 
kecil nilainya maka akan membuat regresi semakin tepat memprediksi variabel 
dependen. 
b) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja (X) terhadap Konflik Pekerjaan-Keluarga 
(Z2) 
Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis regresi atas pengaruh fleksibilitas 
jam kerja (X) terhadap konflik pekerjaan-keluarga (Z2). 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Hipotesis 2 
Variabel Penelitian B Std. Error  thitung Sig 
Konstanta 14,858 3,984 3,729 0,000 
Fleksibilitas Jam Kerja -0,100 0,186 -0,537 0,592 
R Square  0,003  FHitung   0,289 
Adj. R Square            -0,007  Signifikansi F  0,592 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 10) 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan kedua sebagai 
berikut: 
KPK = -0,100 FJK + e 
R
2
 = 0,003 berarti 0,3% variasi konflik pekerjaan-keluarga bisa dijelaskan 
oleh variabel fleksibilitas jam kerja. Untuk standar eror estimate (Se) apabila 
semakin kecil nilainya maka akan membuat regresi semakin tepat memprediksi 
variabel dependen. 
c) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja (X) dan Komitmen Organisasi (Z1) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y) 
Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis fleksibilitas jam kerja (X) dan 
komitmen organisasi (Z1) terhadap kepuasan kerja (Y). 
 
  
 
Tabel 4.18 
Hasil Uji Hipotesis 3 
Variabel Penelitian B Std. Error  thitung Sig 
Konstanta 18,292 1,944 9,411 0,000 
Fleksibilitas Jam Kerja -0,221 0,091 -2,432 0,017 
Komitmen Organisasi 0,298 0,064 4,646 0,000 
R Square  0,189  FHitung   11,339 
Adj. R Square             0,173  Signifikansi F  0,000 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 10) 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan ketiga sebagai 
berikut: 
KK = -0,221 FJK + 0,298 KO + e 
R
2
 = 0,189 berarti 18,9% variasi kepuasan kerja bisa dijelaskan oleh 
variabel fleksibilitas jam kerja dan komitmen organisasi. Untuk standar eror 
estimate (Se) apabila semakin kecil nilainya maka akan membuat regresi 
semakin tepat memprediksi variabel dependen. 
d) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja (X) dan Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z2) 
terhadap Kepuasan Kerja (Y) 
Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis fleksibilitas jam kerja (X) 
dan konflik pekerjaan-keluarga (Z2) terhadap kepuasan kerja (Y): 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Hipotesis 4 
Variabel Penelitian B Std. Error  thitung Sig 
Konstanta 25,861 1,697 15,241 0,000 
Fleksibilitas Jam Kerja -0,123 0,074 -1,647 0,103 
Konflik Pekerjaan-
Keluarga 
-0,321 0,040 -7,978 0,000 
R Square  0,402  FHitung   32,565 
Adj. R Square             0,389  Signifikansi F  0,000 
Sumber : Data Primer Diolah (Lampiran 10) 
  
 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan keempat 
sebagai berikut: 
KK = -0,123 FJK + -0,321 KPK + e 
R
2
 = 0,402 berarti 40,2% variasi kepuasan kerja bisa dijelaskan oleh 
variabel fleksibilitas jam kerja dan konflik pekerjaan-keluarga. Untuk standar 
eror estimate (Se) apabila semakin kecil nilainya maka akan membuat regresi 
semakin tepat memprediksi variabel dependen. 
Berdasarkan model-model pengaruh diatas, maka dapat disusun model 
lintasan pengaruh yang disebut analisis path.  
Pengaruh eror pada persamaan pertama dan ketiga adalah sebagai 
berikut: 
     
   
     
 
Pemeriksaaan validitas model melalui koefisien determinasi total (Rm
2
) 
menunjukkan nilai sebesar 0,262. Jadi total keragaman data yang dapat dijelaskan 
oleh model adalah sebesar 26,2%. 
Pengaruh eror pada persamaan kedua dan keempat adalah sebagai 
berikut: 
      
    
  
 
      
 
Pemeriksaaan validitas model melalui koefisien determinasi total (Rm
2
) 
menunjukkan nilai sebesar 0,595. Jadi total keragaman data yang dapat dijelaskan 
oleh model adalah sebesar 59,5%. 
Dari hasil perhitungan regresi diatas dapat dihitung pengaruh tidak 
langsung fleksibilitas jam kerja (X) terhadap kepuasan kerja (Y) melalui 
komitmen organisasi (Z) dan pengaruh tidak langsung fleksibilitas jam kerja (X) 
terhadap kepuasan kerja (Y) melalui konflik pekejaan-keluarga (Z2). Untuk nilai 
koefisien jalurnya dapat dilihat pada gambar dibawah ini: 
Gambar 4.1 
Model Lintasan Pengaruh 
 
e) Pengaruh tidak langsung Fleksibilitas Jam Kerja (X) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) melalui Komitmen Organisasi (Z1) 
Berdasarkan gambar diatas, untuk mencari pengaruh tidak langsung adalah 
sebagai berikut: 
PTL 1 (X-Y) = P1 x P3 
  
 
Keterangan: 
PTL 1 (X-Y)  = pengaruh tidak langsung  variabel X terhadap variabel Y 
P1   = pengaruh langsung variabel X terhadap Z1 
P3  = pengaruh Z1 terhadap Y 
PTL 1 (X-Y)  = 0,439 x 0,298 
  = 0,131 
Bersdasarkan analisis data diatas, dapat diketahui bahwa penagruh tidak 
langsung variabel fleksibilitas jam kerja (X) terhadap kepuasan kerja (Y) melalui 
komitmen organisasi diperoleh nilai sebesar 0,131. 
f) Pengaruh tidak langsung Fleksibilitas Jam Kerja (X) terhadap Kepuasan 
Kerja (Y) melalui Konflik Pekerjaan-Keluarga (Z2) 
Berdasarkan gambar diatas, untuk mencari pengaruh tidak langsung adalah 
sebagai berikut: 
PTL 2 (X-Y) = P2 x P4 
Keterangan: 
PTL 2 (X-Y)  = pengaruh tidak langsung  variabel X terhadap variabel Y 
P1   = pengaruh langsung variabel X terhadap Z2 
P3  = pengaruh Z2 terhadap Y 
PTL 2 (X-Y)  = -0,100 x -0,321 
  = 0,032 
Bersdasarkan analisis data diatas, dapat diketahui bahwa penagruh tidak langsung 
variabel fleksibilitas jam kerja (X) terhadap kepuasan kerja (Y) melalui konflik 
pekerjaan-keluarga diperoleh nilai sebesar 0,032. 
  
 
4.7 Uji Signifikan Parameter Individual (Uji T) 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. Jika t-hitung > t-tabel maka H0 
ditolak, berarti ada pengaruh antara variabel. 
1) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
a) Merumuskan H0 dan Ha 
H0: b1 = 0 tidak ada pengaruh yang signifikan fleksibilitas jam kerja 
terhadap komitmen organisasi  
Ha: b1 ≠ 0 ada pengaruh yang signifikan fleksibilitas jam kerja terhadap 
komitmen organisasi 
b) Menentukan level of significance α = 5% 
ttabel  = α/2 ; n-k 
 = 0,05/2 ; 100-3 
 = 0,025 ; 97 
         = 1,988 
c) Perhitungan nilai thitung 
Dalam perhitungan IBM  SPSS 23 diperoleh nilai thitung sebesar 3,224. 
 
d) Kesimpulan 
Nilai thitung sebesar 3,224 dan signifikansi sebesar 0,002, sehingga thitung > 
ttabel (3,224 > 1,988) dan sig. < 0,05 (0,002 < 0,05) maka H0 ditolak dan 
menerima Ha, artinya secara individual fleksibilitas jam kerja 
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 
  
 
2) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja Terhadap Konflik Pekerjaan-Keluarga 
a) Merumuskan H0 dan Ha 
H0: b1 = 0 tidak ada pengaruh yang signifikan fleksibilitas jam kerja 
terhadap konflik pekerjaan keluarga  
Ha: b1 ≠ 0 ada pengaruh yang signifikan fleksibilitas jam kerja terhadap 
konflik pekerjaan-keluarga 
b) Menentukan level of significance α = 5% 
ttabel  = α/2 ; n-k 
 = 0,05/2 ; 100-3 
 = 0,025 ; 97 
         = 1,988 
c) Perhitungan nilai thitung 
Dalam perhitungan IBM  SPSS 23 diperoleh nilai thitung sebesar -0,537. 
d) Kesimpulan 
Nilai thitung sebesar -0,537 dan signifikansi sebesar 0,592, sehingga thitung 
< ttabel (-0,537 < 1,988) dan sig. > 0,05 (0,592 > 0,05) maka H0 diterima 
dan menolak Ha, artinya secara individual fleksibilitas jam kerja 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap konflik pekerjaan-
keluarga. 
3) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui 
Komitmen Organisasi 
a) Pengaruh Langsung 
  
 
Pengaruh langsung variabel fleksibilitas jam kerja secara parsial terhadap 
variabel komitmen organisasi dan kepuasan kerja dapat dijelaskan 
sebagai berikut: 
1) Analisis Jalur P1 
Jalur fleksibilitas jam kerja (X) terhadap komitmen organisasi (Z1) 
adalah P1dengan tingkat β = 0,439 dan tingkat sign = 0,002 (lebih kecil 
dari 0,05). Hasil tersebut dapat diartikan bahwa variabel fleksibilitas jam 
kerja (X) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel komitmen 
organisasi (Z1). 
2) Analisis Jalur P3 
Jalur komitmen organisasi (Z1) terhadap kepuasan kerja (Y) adalah jalur 
P3 dengan tingkat β = 0,298 dan tingkat sign = 0,000 (kurang dari 0,05). 
Hasil tersebut dapat diartikan bahwa variabel komitmen organisasi (Z1) 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kepuasan kerja (Y). 
b) Pengaruh Tidak Langsung 
Berdasarkan analisis jalur yang signifikan dapat diketahui pengaruh 
secara tidak langsung antara variabel bebas terhadaap variabel kepuasan 
kerja (Y) melalui komitmen organisasi (Z1) sebagai berikut: 
Pengaruh tidak langsung variabel fleksibilitas jam kerja (X) terhadap 
kepuasan kerja (Y) diperoleh dengan cara mengalikan koefisien path 
pengaruh langsung variabel fleksibilitas jam kerja (X) dengan komitmen 
organisasi (Z1) (P3) yaitu 0,439 x 0,298 = 0,131. Hal ini berarti terdapat 
  
 
pengaruh positif secara tidak langsung variabel fleksibilitas jam kerja (X) 
terhadap kepuasan kerja (Y) melalui komitmen organisasi (Z1). 
3) Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Konflik 
Pekerjaan-Keluarga 
a) Pengaruh Langsung 
Pengaruh langsung variabel fleksibilitas jam kerja secara parsial terhadap 
variabel konflik pekerjaan-keluarga dan kepuasan kerja dapat dijelaskan 
sebagai berikut: 
1) Analisis Jalur P2 
Jalur fleksibilitas jam kerja (X) terhadap konflik pekerjaan-keluarga (Z2) 
adalah P2 dengan tingkat β = -0,100 dan tingkat sign = 0,592 (lebih besar 
dari 0,05). Hasil tersebut dapat diartikan bahwa variabel fleksibilitas jam 
kerja (X) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel konflik 
pekerjaan-keluarga (Z2). 
2) Analisis Jalur P4 
Jalur konflik pekerjaan-keluarga (Z2) terhadap kepuasan kerja (Y) adalah 
jalur P4 dengan tingkat β = -0,321 dan tingkat sign = 0,000 (kurang dari 
0,05). Hasil tersebut dapat diartikan bahwa variabel konflik pekerjaan-
keluarga (Z2) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kepuasan 
kerja (Y). 
 
 
 
  
 
b) Pengaruh Tidak Langsung 
Berdasarkan analisis jalur yang signifikan dapat diketahui pengaruh 
secara tidak langsung antara variabel bebas terhadaap variabel kepuasan 
kerja (Y) melalui konflik pekerjaan-keluarga (Z2) sebagai berikut: 
Pengaruh tidak langsung variabel fleksibilitas jam kerja (X) terhadap 
kepuasan kerja (Y) diperoleh dengan cara mengalikan koefisien path 
pengaruh langsung variabel fleksibilitas jam kerja (X) dengan konflik 
pekerjaan-keluarga (Z2) (P4) yaitu -0,100 x -0,321 = 0,032. Hal ini 
berarti terdapat pengaruh negatif secara tidak langsung variabel 
fleksibilitas jam kerja (X) terhadap kepuasan kerja (Y) melalui konflik 
pekerjaan-keluarga (Z2). 
 
4.8 Uji Sobel 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel mediasi 
yang dihasilkan pada analisis jalur nanti akan signifikan atau tidak. Sobel test 
sendiri menghendaki asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi 
berdistribusi normal.  
1) Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Kepuasan Kerja Melalui Komitmen 
Organisasi 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian (P1 x P3) = 0,131 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel tes sebagai berikut: 
Uji Sobel : 
Sab = √ b2 sa2 + a2 sb2  + sa2 sb2 
  
 
Sab = √ (0,298)2(0,136)2+(0,439)2(0,064)2+(0,136)2(0,064)2 
Sab = √ 0,001628  + 0,000789 + 0,00076 
Sab = √ 0,002493     = 0,049 
Dari hasil Sab dapat dihitung nilai t statistic pengaruh mediasi dengan 
rumus : 
  
 
Berdasarkan perhitungan diatas menunjukkan bahwa secara keseluruhan 
varaibel fleksibilitas jam kerja memiliki thitung > ttabel dengan tingkat signifikansi 
0,05 yaitu sebesar 0,131 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
signifikan yang berarti terdapat pengaruh mediasi. 
Hasil pengujian hipotesis ketiga penelitian ini yaitu pengaruh tidak 
langsung antara fleksibilitas jam kerja terhadap kepuasan kerja melalui komitmen 
organisasi. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa fleksibilitas jam kerja 
berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi dan kepuasan kerja melalui 
komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu 
menjelaskan hubungan tidak langsung antara fleksibilitas jam kerja dan kepuasan 
kerja. 
Dari penjelasan diatas, maka hipotesis ketiga dari penelitian ini diterima 
dengan asumsi bahwa fleksibilitas jam kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja melalui komitmen organisasi. 
  
 
2) Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Kepuasan Kerja Melalui Konflik 
Pekerjaan-Keluarga 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian (P2 x P4) = 0,032 
signifikan atau tidak, diuji dengan sobel tes sebagai berikut: 
Uji Sobel : 
Sab = √ b2 sa2 + a2 sb2  + sa2 sb2 
Sab = √ (-0,321)2(0,186)2+(-0,100)2(0,040)2+(0,186)2(0,040)2 
Sab = √ 0,003565  + 0,000016 + 0,000055 
Sab = √ 0,003636    = 0,060 
Dari hasil Sab dapat dihitung nilai t statistic pengaruh mediasi dengan 
rumus : 
   
 
Berdasarkan perhitungan diatas menunjukkan bahwa secara keseluruhan 
varaibel fleksibilitas jam kerja memiliki thitung < ttabel dengan tingkat signifikansi 
0,05 yaitu sebesar 0,032 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi tidak 
signifikan yang berarti tidak terdapat pengaruh mediasi. 
Hasil pengujian hipotesis keempat penelitian ini yaitu pengaruh tidak 
langsung antara fleksibilitas jam kerja terhadap kepuasan kerja melalui konflik 
pekerjaan-keluarga. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa fleksibilitas 
jam kerja tidak berpengaruh langsung terhadap konflik pekerjaan-keluarga dan 
  
 
tidak berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan kerja melalui konflik 
pekerjaan-keluarga. Hal ini menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga tidak 
dapat menjelaskan hubungan tidak langsung antara fleksibilitas jam kerja dan 
kepuasan kerja. 
Dengan penjelasan diatas, maka hipotesis keempat dari penelitian ini 
ditolak dengan asumsi bahwa fleksibilitas jam kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja melalui konflik pekerjaan keluarga. 
 
4.9 Pembahasan Hasil Analisis Data 
Pembahasan dalam penelitian ini akan dibahas berdasarkan hipotesis 
penelitian, yaitu membahas pengaruh fleksibilitas jam kerja terhadap komitmen 
organisasi, fleksibilitas jam kerja terhadap konflik pekerjaan-keluarga, pengaruh 
fleksibilitas jam kerja terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi, dan 
pengaruh fleksibilitas jam kerja terhadap kepuasan kerja melalui konflik 
pekerjaan-keluarga. 
1. Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Komitmen Organisasi 
Fleksibilitas jam kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi pada wanita bekerja di Kota Surakarta. Hasil ini dibuktikan 
dengan diperolehnya nilai koefisien regresi (b1) positif sebesar 0,439, nilai thitung 
sebesar 3,224, dan nilai signifikansi 0,002, sehingga hipotesis pertama dapat 
dibuktikan kebenarannya. 
Hal ini menjelaskan bahwa fleksibilitas jam kerja berhubungan dengan 
loyalitas  seseorang yang bekerja sehingga pekerja tersebut memiliki komitmen 
  
 
terhadap organisasinya. Dengan demikian dapat dikatakan jika dengan 
diterapkannya fleksibilitas jam kerja maka akan berpengaruh pada komitmen 
pekerja terhadap organisasinya. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian Jasmin et al (2016) 
menemukan bahwa fleksibilitas jam kerja memiliki hubungan positif signifikan 
dengan tiga komponen komitmen organisasi yaitu afektif, normative, dan 
berkelanjutan. 
2. Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Fleksibilitas jam kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 
konflik pekerjaan-keluarga pada wanita bekerja di Kota Surakarta. Hasil ini 
dibuktikan dengan diperolehnya nilai koefisien regresi (b2) negatif sebesar -0,100, 
nilai thitung sebesar -0,537, dan nilai signifikansi 0,592, sehingga hipotesis 2 tidak 
dapat dibuktikan kebenarannya. 
Hal ini menjelaskan bahwa fleksibilitas jam kerja tidak berhubungan 
dengan respon pekerja terhadap konflik pekerjaan-keluarga. Dengan demikian 
dapat dikatakan jika penerapan fleksibilitas jam kerja tidak akan berpengaruh 
pada konflik pekerjaan-keluarga. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian Russel et al (2007) dan 
Masuda (2012) menemukan bahwa fleksibilitas jam kerja memiliki hubungan 
negative dan tidak signifikan terhadap konflik pekerjaan-keluarga. 
3. Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui 
Komitmen Organisasi 
  
 
Berdasarkan perhitungan diatas menunjukkan bahwa secara keseluruhan 
varaibel fleksibilitas jam kerja memiliki thitung > ttabel dengan tingkat signifikansi 
0,05 yaitu sebesar 0,131 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
signifikan yang berarti terdapat pengaruh mediasi. 
Dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa pengaruh tidak 
langsung yang dimediasi oleh komitmen organisasi lebih besar dari pengaruh 
secara langsung, sehingga dapat disimpulakan bahwa komitmen organisasi 
terbukti menjadi variabel yang memediasi pengaruh fleksibilitas jam kerja 
terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat diartikan bahwa ketika sebuah 
perusahaan menerapkan sistem fleksibilitas jam kerja akan meningkatkan 
kepuasan kerja dan akan semakin meningkat ketika karyawan memiliki komitmen 
yang tinggi terhadap perusahaan tempatnya bekerja. 
4. Pengaruh Fleksibilitas Jam Kerja terhadap Kepuasan Kerja melalui 
Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Berdasarkan perhitungan diatas menunjukkan bahwa secara keseluruhan 
varaibel fleksibilitas jam kerja memiliki thitung < ttabel dengan tingkat signifikansi 
0,05 yaitu sebesar 0,032 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi tidak 
signifikan yang berarti tidak terdapat pengaruh mediasi. 
Dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa pengaruh tidak 
langsung yang dimediasi olek konflik pekerjaan-keluarga lebih kecil dari 
pengaruh secara langsung, sehingga dapat disimpulkan bahwa konflik pekerjaan-
keluarga tidak terbukti menjadi variabel yang memediasi pengaruh fleksibilitas 
jam kerja terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat diartikan bahwa ketika sebuah 
  
 
perusahaan menerapkan sistem fleksibilitas jam kerja akan meningkatkan 
kepuasan kerja namun kepuasan kerja akan menurun ketika karyawan memiliki 
konflik antara pekerjaan dan keluarga. 
Dapat dikatakan variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 
fleksibilitas jam kerja dan komitmen organisasi. Fleksibilitas jam kerja merupakan 
pengaturan jam kerja karyawan yang dapat memberikan kebebasan karyawan 
untuk menentukan kapan mereka akan bekerja yang dapat mendorong adanya 
komitmen terhadap organisasi dari seorang karyawan dan akan meningkatkan 
kepuasan kerja dari karyawan itu sendiri. 
 
 
 
 
 
 
  
 
BAB V 
PENUTUP 
 
 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan hasil penelitian yang 
diuraikan Bab IV di atas maka dapat ditarik kesimpulan: 
1. Variabel fleksibilitas jam kerja (X) berpengaruh positif signifikan terhadap 
variabel komitmen organisasi (Z1). Nilai koefisien regresi variabel 
fleksibilitas jam kerja bernilai positif yaitu sebesar 0,439 dan nilai thitung > ttabel 
sebesar 3,224 > 1,988 dengan nilai signifikansi 0,002 < 0,05. 
2. Variabel fleksibilitas jam kerja (X) tidak berpengaruh dan tidak signifikan 
terhadap variabel konflik pekerjaan-keluarga (Z2). Nilai koefisien regresi 
variabel fleksibilitas jam kerja bernilai negative yaitu sebesar -0,100 dan nilai 
thitung < ttabel yaitu sebesar -0,537 < 1,988 dengan nilai signifikansi 0,598 > 
0,05. 
3. Variabel komitmen organisasi (Z1)  memiliki efek mediasi pada hubungan 
antara variabel fleksibilitas jam kerja (X) terhadap kepuasan kerja (Y). Nilai 
thitung > ttabel yaitu sebesar 2,673 dengan tingkat signifikan 0,05. 
4. Variabel konflik pekerjaan-keluarga (Z2) tidak memiliki efek mediasi pada 
hubungan antara variabel fleksibilitas jam kerja (X) terhadap kepuasan kerja 
(Y). Nilai thitung < ttabel yaitu sebesar 0,533 dengan tingkat signifikan 0,05. 
 
 
  
 
5.2. Keterbatasan 
Berdasarkan uraian kesimpulan diatas keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah: 
1. Hasil uji koefisien determinasi R2 pada penelitian ini diperoleh nilai Adjusted 
R
2
 sebesar 0,428 yang berarti bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh 
fleksibilitas jam kerja, komitmen organisasi, dan konflik pekerjaan-keluarga 
sebesar 42,8% sedangkan sisanya 52.8% dipengaruhi oleh faktor lain yang 
belum di teliti dalam penelitian ini. 
2. Hasil analisis regresi diperoleh nilai nilai koefisien regresi variabel 
fleksibilitas jam kerja bernilai negative yaitu sebesar -0,100 dan nilai thitung < 
ttabel yaitu sebesar -0,537 < 1,988 dengan nilai signifikansi 0,598 > 0,05. 
3. Hasil uji sobel pada penelitian ini diperoleh nilai 0,533 yang berarti bahwa 
konflik pekerjaan-keluarga tidak ada pengaruh mediasi pada hubungan 
fleksibilitas jam kerja terhadap kepuasan kerja. 
5.3. Saran 
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian di atas maka saran yang peneliti 
ajukan antara lain: 
1. Fleksibilitas jam kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi. Dengan menerapkan sistem fleksibilitas jam kerja akan 
meningkatkan komitmen seseorang terhadap organisasinya. Dengan 
meningkatnya komitmen organisasi pada seorang pekerja diharapkan dapat 
memberikan kepuasan kerja terhadap pekerja itu sendiri. 
 
  
 
2. Konflik pekerjaan-keluarga memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan 
kerja. Menghindari konflik antara pekerjaan-keluarga akan menguntungkan 
bagi pekerja. 
3. Penelitian selanjutnya sebaiknya mengembangkan variabel-variabel yang 
diteliti, sebab tidak menutup kemungkinan bahwa dengan penelitian yang 
mencakup lebih banyak variabel akan dapat menghasilkan kesimpulan yang 
lebih baik. 
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Lampiran 2. 
Jumlah Penduduk Kota Surakarta 
 
  
 
Jumlah Penduduk yang Bekerja Berdasarkan Usia dan jenis Kelamin Kota 
Surakarta 
  
 
Lampiran 3. 
KUESIONER 
Responden yang terhormat, 
Saya Dwi Murnita Sari dari mahasiswi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
Jurusan Manajemen Bisnis Syariah angakatan 2015 IAIN Surakarta, memohon 
kesediaan bapak / ibu / saudara untuk mengisi angket kuesioner yang nantinya 
berguna untuk membantu proses pengumpulan dan pengolahan data skripsi saya, 
angket kuesioner dibawah ini mengenai ―PENGARUH FLEKSIBILITAS JAM 
KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA DENGAN KOMITMEN 
ORGANISASI DAN KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA SEBAGAI 
VARIABEL MEDIASI”, angket kuesioner ini semata-mata hanya kuesioner 
untuk akademik, dimohon kejujuran dan keterbukaan dari bapak / ibu / saudara. 
Atas waktu, kesedian,dan kerjasamanya dalam mengisi angket kuesioner, saya 
ucapkan terimakasih. 
 
I. PETUNJUK PENGISIAN  
Pada pilihan berganda, beri tanda silang (X) pada jawaban yang paling 
sesuai pada kolom titik-titik mohon berkenan untuk mengisi dengan jawaban yang 
paling sesuai. 
Karakteristik Responden  
1. Nama   : _____________________ 
2. Usia    :  
a. 21 – 30 Tahun    b. 31- 40 Tahun c. 41 – 50 Tahun 
  
 
3. Pendidikan Terakhir  :  
a. SD   c. SMA  e. Sarjana (S1)  
b. SMP  d. Diploma  f. Pasca Sarjana  
4. Pengalaman Kerja:  
a.  1 tahun  b. 1 – 3 tahun   c. > 3 tahun  
5. Status Perkawinan :  
a. Menikah   b. Lajang  c. Cerai  
6. Jenis Pekerjaan  :  
a. Karyawan b. Pengusaha/Pedagang c. Lainnya 
 
II. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER  
Mohon Bapak/Ibu/Saudara berkenan memilih salah satu opsi 
(STS/TS/KS/S/SS) yang paling sesuai dengan kondisi / pendapat 
Bapak/Ibu/Saudara dengan memberi tanda ceklis (√) pada salah satu kotak yang 
sesuai dengan pilihan Anda.  
Keterangan:  
STS  : Sangat Tidak Setuju  
TS  : Tidak Setuju  
KS : Kurang Setuju  
S  : Setuju  
SS  : Sangat Setuju  
 
 
  
 
 
A. Variabel Fleksibilitas Jam Kerja 
No Pertanyaan STS TS KS S SS 
1 Saya memiliki kebebasan dalam 
menentukan berapa lama saya bekerja. 
     
2 Saya memiliki waktu luang yang cukup 
banyak untuk keluarga karena jam 
kerja yang fleksibel. 
     
3 Saya memiliki kebebasan dalam 
menentukan kapan saya akan mulai 
bekerja. 
     
4 Saya memiliki kebebasan dalam 
menentukan kapan saya akan selesai 
bekerja. 
     
5 Saya memiliki kebebasan dalam 
menentukan dimana saya bekerja. 
     
 
B. Variabel Komitmen Organisasi 
No Pertanyaan STS TS KS S SS 
1 Saya akan menghabiskan sisa karir 
saya di perusahaan tempat saya 
bekerja. 
     
2 Saya bersedia melakukan usaha yang 
maksimal untuk kesuksesan 
perusahaan tempat saya bekerja. 
     
3 Saya akan berusaha keras untuk 
menjaga nama baik perusahaan tempat 
saya bekerja. 
     
4 Saya menemukan kecocokan antara 
nilai-nilai yang saya pegang dengan 
nilai-nilai pada perusahaan tempat saya 
bekerja. 
     
5 Saya akan melakukan usaha ekstra 
untuk mewujudkan cita-cita 
perusahaan tempat saya bekerja. 
     
 
 
  
 
C. Variabel Konflik Pekerjaan Keluarga 
No Pertanyaan STS TS KS S SS 
1 Saya merasa tidak sempurna sebagai 
seorang ibu karena pada saat anak-
anak pulang sekolah saya belum 
pulang kerja. 
     
2 Saya merasa bersalah karena kesibukan 
di tempat kerja membuat saya tidak 
dapat datang ke sekolah untuk 
keperluan anak. 
     
3 Saya merasa bersalah bila tidak sempat 
membantu kegiatan belajar anak-anak 
setelah lelah bekerja. 
     
4 Saya merasa bersalah kepada suami 
bila karena kelelahan bekerja sehingga 
tidak sempat menyiapkan kebutuhan 
sehari-harinya. 
     
5 Saya merasa perlu mendengarkan dan 
melaksanakan koreksi-koreksi atas 
kekurangan saya dalam melaksanakan 
pekerjaan. 
     
 
D. Variabel Kepuasan Kerja 
No Pertanyaan STS TS KS S SS 
1 Saya selalu diberi kebebasan oleh 
atasan dalam mengerjakan pekerjaan 
saya. 
     
2 Saya menerima gaji sesuai dengan 
beban kerja dan tanggung jawab yang 
diberikan perusahaan kepada saya. 
     
3 Promosi yang dilakukan perusahaan 
memotivasi saya untuk lebih 
berkembang dan maju. 
     
4 Saya senang bekerja dengan rekan 
kerja yang memberikan dukungan yang 
cukup kepada saya. 
     
5 Lingkungan kerja mendorong 
semangat saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
 
  
 
Lampiran 4. 
DATA PENELITIAN 
Data Responden 
No Umur 
Pendidikan 
Terakhir 
Pengalaman 
Kerja 
Jenis Pekerjaan 
1 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
2 21 - 30 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
3 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Lainnya 
4 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Karyawan 
5 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
6 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
7 21 - 30 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
8 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Karyawan 
9 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Karyawan 
10 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
11 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
12 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Lainnya 
13 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
14 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
15 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
16 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
17 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
18 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Lainnya 
19 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Karyawan 
20 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Lainnya 
21 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
22 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Karyawan 
23 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Karyawan 
24 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
25 21 - 30 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
26 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
27 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
28 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
29 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Karyawan 
30 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Lainnya 
31 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
32 41 - 50 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
33 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
  
 
34 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Karyawan 
35 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
36 21 - 30 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
37 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
38 21 - 30 Tahun SMA > 3 Tahun Karyawan 
39 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
40 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
41 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
42 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Lainnya 
43 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
44 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
45 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
46 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
47 41 - 50 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
48 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
49 41 - 50 Tahun Sarjana > 3 Tahun Lainnya 
50 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
51 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
52 41 - 50 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
53 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
54 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
55 21 - 30 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
56 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
57 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
58 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
59 21 - 30 Tahun SMP 1-3 Tahun Karyawan 
60 21 - 30 Tahun SMP 1-3 Tahun Lainnya 
61 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
62 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
63 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
64 21 - 30 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
65 41 - 50 Tahun Sarjana > 3 Tahun Lainnya 
66 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
67 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
68 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
69 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
70 41 - 50 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
71 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Lainnya 
72 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
73 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
  
 
74 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
75 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
76 21 - 30 Tahun Sarjana 1-3 Tahun Karyawan 
77 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
78 41 - 50 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
79 21 - 30 Tahun Sarjana 1-3 Tahun Karyawan 
80 21 - 30 Tahun Sarjana 1-3 Tahun Karyawan 
81 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
82 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
83 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
84 21 - 30 Tahun Sarjana 1-3 Tahun Karyawan 
85 21 - 30 Tahun Sarjana 1-3 Tahun Karyawan 
86 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
87 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
88 41 - 50 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
89 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
90 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
91 41 - 50 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
92 21 - 30 Tahun Sarjana > 3 Tahun Karyawan 
93 21 - 30 Tahun Sarjana 1-3 Tahun Karyawan 
94 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Lainnya 
95 31 - 40 Tahun SMP > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
96 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Karyawan 
97 21 - 30 Tahun SMA 1-3 Tahun Lainnya 
98 31 - 40 Tahun SMA > 3 Tahun Pengusaha/Pedagang 
99 21 - 30 Tahun SMP 1-3 Tahun Karyawan 
100 31 - 40 Tahun Sarjana > 3 Tahun Lainnya 
 
  
 
Data Penelitian 
No 11 12 13 14 15 21 22 23 24 25 31 32 33 34 35 41 42 43 44 45 
1 4 3 2 4 3 3 4 4 3 2 5 4 5 5 4 3 4 4 4 3 
2 4 5 4 4 4 3 1 2 3 3 5 4 4 4 4 3 2 4 3 3 
3 5 5 4 5 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 
4 5 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 
5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 
6 4 3 2 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 
7 4 4 5 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 4 3 4 3 4 
8 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 
9 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 4 
10 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 
11 5 5 5 4 5 4 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
12 5 5 4 4 5 4 2 3 2 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 4 
13 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 3 
14 4 3 1 4 4 4 4 2 3 3 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 
15 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 1 4 4 3 4 4 
16 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 3 2 2 2 3 4 3 4 4 4 
17 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 2 1 2 1 4 4 4 5 5 
18 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 2 2 1 1 4 4 5 4 4 
19 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 2 3 4 3 
  
 
20 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 
21 4 3 2 4 3 3 1 2 3 1 2 2 2 1 2 5 4 4 4 4 
22 3 4 5 5 4 4 4 3 4 4 2 3 2 2 1 5 4 4 5 4 
23 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 2 2 1 2 1 4 4 4 4 5 
24 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 2 2 1 3 2 4 5 4 4 5 
25 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 2 3 2 2 2 4 4 5 4 4 
26 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 2 1 1 2 1 4 5 4 4 4 
27 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 2 1 2 2 4 5 4 4 4 
28 5 4 4 4 4 4 3 4 3 4 2 2 3 2 2 4 5 4 4 4 
29 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 2 2 2 2 1 4 5 4 4 4 
30 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 2 2 1 2 2 4 4 4 4 5 
31 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 2 1 1 2 1 4 5 5 5 5 
32 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 1 2 2 2 4 5 4 4 4 
33 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 2 2 3 3 1 3 4 2 3 3 
34 5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 2 1 2 2 2 4 3 4 3 4 
35 3 4 3 3 2 1 2 3 3 4 2 3 2 2 2 4 4 3 3 4 
36 4 5 4 4 5 3 4 4 3 2 5 4 5 5 4 3 4 4 4 3 
37 4 5 4 5 4 3 1 2 3 3 5 4 4 4 4 3 2 4 3 3 
38 5 5 4 5 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 
39 5 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 
40 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 
41 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 
  
 
42 4 4 5 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 4 3 4 3 4 
43 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 
44 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 4 
45 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 
46 5 5 5 4 5 4 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
47 5 5 4 4 5 4 2 3 2 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 4 
48 4 5 4 5 5 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 3 
49 4 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 
50 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 1 4 4 3 4 4 
51 4 3 3 4 3 4 5 4 4 4 3 2 2 2 3 4 3 4 4 4 
52 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 2 2 1 2 1 4 4 4 5 5 
53 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 3 2 2 1 1 4 4 5 4 4 
54 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 2 3 4 3 
55 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 
56 4 3 2 4 3 3 1 2 3 1 2 2 2 1 2 5 4 4 4 4 
57 4 4 5 3 3 4 4 3 4 4 2 3 2 2 1 5 4 4 5 4 
58 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 2 1 2 1 4 4 4 4 5 
59 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 2 2 1 3 2 4 5 4 4 5 
60 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 2 3 2 2 2 4 4 5 4 4 
61 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 2 1 1 2 1 4 5 4 4 4 
62 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 2 2 1 2 2 4 5 4 4 4 
63 4 5 4 5 5 4 3 4 3 4 2 2 3 2 2 4 5 4 4 4 
  
 
64 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 2 2 2 2 1 4 5 4 4 4 
65 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 2 2 1 2 2 4 4 4 4 5 
66 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 2 1 1 2 1 4 5 5 5 5 
67 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 2 1 2 2 2 4 5 4 4 4 
68 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 2 2 3 3 1 3 4 2 3 3 
69 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 2 1 2 2 2 4 3 4 3 4 
70 5 5 5 4 4 1 2 3 3 4 2 3 2 2 2 4 4 3 3 4 
71 4 3 4 2 3 3 4 4 3 2 5 4 5 5 4 3 4 4 4 3 
72 3 4 5 5 4 3 1 2 3 3 5 4 4 4 4 3 2 4 3 3 
73 4 4 4 5 5 3 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 
74 5 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 
75 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 
76 5 4 5 5 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 
77 5 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 4 3 4 3 4 
78 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 
79 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 4 
80 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 
81 5 4 5 5 4 4 2 1 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 
82 4 5 4 4 4 4 2 3 2 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 4 
83 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 3 2 2 4 3 4 4 3 
84 5 4 3 5 5 4 4 2 3 3 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 
85 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 2 3 1 4 4 3 4 4 
  
 
86 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 3 2 2 2 3 4 3 4 4 4 
87 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 2 2 1 2 1 4 4 4 5 5 
88 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 3 2 2 1 1 4 4 5 4 4 
89 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 2 3 4 3 
90 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 4 4 
91 3 3 2 4 4 3 1 2 3 1 2 2 2 1 2 5 4 4 4 4 
92 4 4 2 3 3 4 4 3 4 4 2 3 2 2 1 5 4 4 5 4 
93 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 2 2 1 2 1 4 4 4 4 5 
94 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 2 2 1 3 2 4 5 4 4 5 
95 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 2 3 2 2 2 4 4 5 4 4 
96 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 2 1 1 2 1 4 5 4 4 4 
97 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 2 2 1 2 2 4 5 4 4 4 
98 4 5 4 5 5 4 3 4 3 4 2 2 3 2 2 4 5 4 4 4 
99 4 3 2 4 4 4 4 5 4 4 2 2 2 2 1 4 5 4 4 4 
100 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 2 2 1 2 2 4 4 4 4 5 
  
 
Lampiran 5. 
HASIL UJI DESKRIPSI RESPONDEN 
 
UMUR 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 21 - 30 Tahun 34 34.0 34.0 34.0 
31 - 40 Tahun 50 50.0 50.0 84.0 
41 - 50 Tahun 16 16.0 16.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
PENDIDIKANTERAKHIR 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sarjana 30 30.0 30.0 30.0 
SMA 45 45.0 45.0 75.0 
SMP 25 25.0 25.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
PENGALAMANKERJA 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 3 Tahun 74 74.0 74.0 74.0 
1-3 Tahun 26 26.0 26.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
JENISPEKERJAAN 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Karyawan 38 38.0 38.0 38.0 
Lainnya 37 37.0 37.0 75.0 
Pengusaha/Pedagang 25 25.0 25.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
  
 
Lampiran 6. 
 
Descriptives 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 100 15 24 21.24 2.366 
KOMITMEN_ORGANISASI 100 10 24 18.70 3.353 
KONFLIK_PEKERJAAN_KELU
ARGA 
100 7 23 12.73 4.374 
KEPUASAN_KERJA 100 14 24 19.17 2.239 
Valid N (listwise) 100     
  
 
Lampiran 7. 
HASIL UJI INSTRUMEN PENELITIAN 
Hasil Uji Validitas 
 
Variabel Fleksibilitas Jam Kerja 
Correlations 
 FJK1 FJK2 FJK3 FJK4 FJK5 
FLEKSIBI
LITAS_JA
M_KERJA 
FJK1 Pearson Correlation 1 .352
**
 .278
**
 .296
**
 .367
**
 .640
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .005 .003 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
FJK2 Pearson Correlation .352
**
 1 .434
**
 .259
**
 .498
**
 .747
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .009 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
FJK3 Pearson Correlation .278
**
 .434
**
 1 .190 .216
*
 .687
**
 
Sig. (2-tailed) .005 .000  .058 .031 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
FJK4 Pearson Correlation .296
**
 .259
**
 .190 1 .491
**
 .622
**
 
Sig. (2-tailed) .003 .009 .058  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
FJK5 Pearson Correlation .367
**
 .498
**
 .216
*
 .491
**
 1 .718
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .031 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
FLEKSIBILI
TAS_JAM_
KERJA 
Pearson Correlation .640
**
 .747
**
 .687
**
 .622
**
 .718
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Variabel Komitmen Organisasi 
Correlations 
 KO6 KO7 KO8 KO9 KO10 
KOMITMEN_ORG
ANISASI 
KO6 Pearson 
Correlation 
1 .514
**
 .349
**
 .502
**
 .393
**
 .662
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO7 Pearson 
Correlation 
.514
**
 1 .646
**
 .622
**
 .513
**
 .865
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO8 Pearson 
Correlation 
.349
**
 .646
**
 1 .498
**
 .499
**
 .805
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO9 Pearson 
Correlation 
.502
**
 .622
**
 .498
**
 1 .572
**
 .800
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KO10 Pearson 
Correlation 
.393
**
 .513
**
 .499
**
 .572
**
 1 .756
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KOMITMEN_
ORGANISASI 
Pearson 
Correlation 
.662
**
 .865
**
 .805
**
 .800
**
 .756
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
Variabel Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Correlations 
 KPK11 KPK12 KPK13 KPK14 KPK15 
KONFLIK_PEKE
RJAAN_KELUA
RGA 
KPK11 Pearson 
Correlation 
1 .726
**
 .809
**
 .807
**
 .802
**
 .932
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KPK12 Pearson 
Correlation 
.726
**
 1 .698
**
 .684
**
 .612
**
 .837
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KPK13 Pearson 
Correlation 
.809
**
 .698
**
 1 .687
**
 .727
**
 .890
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KPK14 Pearson 
Correlation 
.807
**
 .684
**
 .687
**
 1 .763
**
 .889
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KPK15 Pearson 
Correlation 
.802
**
 .612
**
 .727
**
 .763
**
 1 .882
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KONFLIK_P
EKERJAAN
_KELUARG
A 
Pearson 
Correlation 
.932
**
 .837
**
 .890
**
 .889
**
 .882
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
Correlations 
 KK16 KK17 KK18 KK19 KK20 KEPUASAN_KERJA 
KK16 Pearson 
Correlation 
1 .378
**
 .372
**
 .365
**
 .463
**
 .672
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK17 Pearson 
Correlation 
.378
**
 1 .275
**
 .384
**
 .514
**
 .775
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .006 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK18 Pearson 
Correlation 
.372
**
 .275
**
 1 .408
**
 .355
**
 .654
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .006  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK19 Pearson 
Correlation 
.365
**
 .384
**
 .408
**
 1 .446
**
 .701
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK20 Pearson 
Correlation 
.463
**
 .514
**
 .355
**
 .446
**
 1 .773
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KEPUA
SAN_KE
RJA 
Pearson 
Correlation 
.672
**
 .775
**
 .654
**
 .701
**
 .773
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Fleksibilitas Jam Kerja 
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.703 5 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
FJK1 4.40 .603 100 
FJK2 4.34 .685 100 
FJK3 4.10 .905 100 
FJK4 4.32 .634 100 
FJK5 4.08 .631 100 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
21.24 5.598 2.366 5 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variabel Komitmen Organisasi 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.833 5 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
KO6 3.79 .640 100 
KO7 3.72 1.016 100 
KO8 3.81 1.042 100 
KO9 3.70 .745 100 
KO10 3.68 .815 100 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
18.70 11.242 3.353 5 
 
  
 
Variabel Konflik Pekerjaan Keluarga 
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.930 5 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
KPK11 2.84 .896 100 
KPK12 2.59 .954 100 
KPK13 2.39 1.091 100 
KPK14 2.68 1.004 100 
KPK15 2.23 .993 100 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
12.73 19.128 4.374 5 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
  
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.748 5 
 
Item Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
KK16 3.89 .469 100 
KK17 3.75 .869 100 
KK18 3.78 .613 100 
KK19 3.84 .545 100 
KK20 3.91 .605 100 
 
Scale Statistics 
Mean Variance Std. Deviation N of Items 
19.17 5.011 2.239 5 
  
 
Lampiran 8. 
HASIL UJI ASUMSI KLASIK 
 
UJI MULTIKOLINEARITAS 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KONFLIK_PEKE
RJAAN_KELUA
RGA, 
FLEKSIBILITAS
_JAM_KERJA, 
KOMITMEN_OR
GANISASI
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .668
a
 .446 .428 1.692 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, 
FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA, KOMITMEN_ORGANISASI 
b. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 221.139 3 73.713 25.735 .000
b
 
Residual 274.971 96 2.864   
Total 496.110 99    
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA, 
KOMITMEN_ORGANISASI 
 
 
  
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coefficie
nts 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 23.747 1.811  13.110 .000   
FLEKSIBILIT
AS_JAM_KE
RJA 
-.188 .076 -.198 -2.478 .015 .900 1.111 
KOMITMEN
_ORGANISA
SI 
.158 .057 .237 2.762 .007 .783 1.277 
KONFLIK_P
EKERJAAN_
KELUARGA 
-.279 .042 -.545 -6.662 .000 .863 1.158 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
UJI HETEROSKEDASTISITAS 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KONFLIK_PEKE
RJAAN_KELUA
RGA, 
FLEKSIBILITAS
_JAM_KERJA, 
KOMITMEN_OR
GANISASI
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: RES2 
b. All requested variables entered. 
 
  
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .239
a
 .057 .028 1.04352 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, 
FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA, KOMITMEN_ORGANISASI 
b. Dependent Variable: RES2 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 6.342 3 2.114 1.941 .128
b
 
Residual 104.538 96 1.089   
Total 110.880 99    
a. Dependent Variable: RES2 
b. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA, 
KOMITMEN_ORGANISASI 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coefficie
nts 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) -.931 1.117  -.834 .406   
FLEKSIBILI
TAS_JAM_
KERJA 
.089 .047 .199 1.910 .059 .900 1.111 
KOMITMEN
_ORGANIS
ASI 
-.007 .035 -.021 -.187 .852 .783 1.277 
KONFLIK_P
EKERJAAN
_KELUARG
A 
.035 .026 .143 1.341 .183 .863 1.158 
a. Dependent Variable: RES2 
  
 
UJI NORMALITAS 
 
Tests of Normality 
 
Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 
Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
Unstandardized 
Residual 
.087 100 .087 .978 100 .120 
a. Lilliefors Significance Correction 
  
 
Lampiran 9. 
HASIL UJI F 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KONFLIK_PEKE
RJAAN_KELUA
RGA, 
FLEKSIBILITAS
_JAM_KERJA, 
KOMITMEN_OR
GANISASI
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .668
a
 .446 .428 1.692 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, 
FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA, KOMITMEN_ORGANISASI 
b. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 221.139 3 73.713 25.735 .000
b
 
Residual 274.971 96 2.864   
Total 496.110 99    
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, 
FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA, KOMITMEN_ORGANISASI 
 
  
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standar
dized 
Coefficie
nts 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 23.747 1.811  13.110 .000   
FLEKSIBILITAS_
JAM_KERJA 
-.188 .076 -.198 -2.478 .015 .900 1.111 
KOMITMEN_OR
GANISASI 
.158 .057 .237 2.762 .007 .783 1.277 
KONFLIK_PEKE
RJAAN_KELUAR
GA 
-.279 .042 -.545 -6.662 .000 .863 1.158 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
  
 
Lampiran 10. 
HASIL UJI HIPOTESIS 
Hipotesis 1 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 FLEKSIBILITAS
_JAM_KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KOMITMEN_ORGANISASI 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .310
a
 .096 .087 3.204 
a. Predictors: (Constant), FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
b. Dependent Variable: KOMITMEN_ORGANISASI 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 106.716 1 106.716 10.393 .002
b
 
Residual 1006.284 98 10.268   
Total 1113.000 99    
a. Dependent Variable: KOMITMEN_ORGANISASI 
b. Predictors: (Constant), FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.380 2.909  3.225 .002 
FLEKSIBILITAS_JAM_KE
RJA 
.439 .136 .310 3.224 .002 
a. Dependent Variable: KOMITMEN_ORGANISASI 
 
  
 
 
Hipotesis 2 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 FLEKSIBILITAS
_JAM_KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: 
KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .054
a
 .003 -.007 4.389 
a. Predictors: (Constant), FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
b. Dependent Variable: KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5.562 1 5.562 .289 .592
b
 
Residual 1888.148 98 19.267   
Total 1893.710 99    
a. Dependent Variable: KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA 
b. Predictors: (Constant), FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.858 3.984  3.729 .000 
FLEKSIBILITAS_JAM_KER
JA 
-.100 .186 -.054 -.537 .592 
a. Dependent Variable: KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA 
 
  
 
 
Hipotesis 3  
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KOMITMEN_OR
GANISASI, 
FLEKSIBILITAS_
JAM_KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summaryb 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error of 
the 
Estimate 
Change Statistics 
R 
Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .435
a
 .189 .173 2.036 .189 11.339 2 97 .000 
a. Predictors: (Constant), KOMITMEN_ORGANISASI, FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
b. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 94.008 2 47.004 11.339 .000
b
 
Residual 402.102 97 4.145   
Total 496.110 99    
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. Predictors: (Constant), KOMITMEN_ORGANISASI, FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
 
 
 
 
  
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Stan
dardi
zed 
Coef
ficien
ts 
t Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero
-
order Partial Part 
Toler
ance VIF 
1 (Consta
nt) 
18.292 1.944  9.411 .000      
FLEKSI
BILITAS
_JAM_K
ERJA 
-.221 .091 -.234 -2.432 .017 -.096 -.240 -.222 .904 1.106 
KOMIT
MEN_O
RGANIS
ASI 
.298 .064 .447 4.646 .000 .374 .427 .425 .904 1.106 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model 
Dim
ensi
on 
Eigenval
ue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) 
FLEKSIBILITAS_J
AM_KERJA 
KOMITMEN_O
RGANISASI 
1 1 2.975 1.000 .00 .00 .00 
2 .019 12.617 .10 .10 1.00 
3 .006 22.109 .90 .90 .00 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
 
  
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation N 
Predicted Value 16.86 21.02 19.17 .974 100 
Residual -4.986 4.533 .000 2.015 100 
Std. Predicted Value -2.371 1.903 .000 1.000 100 
Std. Residual -2.449 2.227 .000 .990 100 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
Hipotesis 4 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 KONFLIK_PEKER
JAAN_KELUARG
A, 
FLEKSIBILITAS_J
AM_KERJA
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R 
Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 .634
a
 .402 .389 1.749 .402 32.565 2 97 .000 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
b. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 199.294 2 99.647 32.565 .000
b
 
Residual 296.816 97 3.060   
Total 496.110 99    
  
 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
b. Predictors: (Constant), KONFLIK_PEKERJAAN_KELUARGA, 
FLEKSIBILITAS_JAM_KERJA 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Stan
dardi
zed 
Coef
ficien
ts 
t Sig. 
Correlations 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Zero
-
order 
Parti
al Part 
Toler
ance VIF 
1 (Constant) 25.861 1.697  15.241 .000      
FLEKSIBILI
TAS_JAM_
KERJA 
-.123 .074 -.130 -1.647 .103 -.096 -.165 -.129 .997 1.003 
KONFLIK_P
EKERJAAN
_KELUARG
A 
-.321 .040 -.627 -7.978 .000 -.620 -.629 -.627 .997 1.003 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue 
Condition 
Index 
Variance Proportions 
(Consta
nt) 
FLEKSIBILITAS_
JAM_KERJA 
KONFLIK_PEKE
RJAAN_KELUA
RGA 
1 1 2.919 1.000 .00 .00 .01 
2 .075 6.245 .02 .03 .94 
3 .006 22.448 .98 .97 .05 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
  
 
 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation N 
Predicted Value 15.78 21.01 19.17 1.419 100 
Residual -4.868 3.205 .000 1.732 100 
Std. Predicted Value -2.390 1.297 .000 1.000 100 
Std. Residual -2.783 1.832 .000 .990 100 
a. Dependent Variable: KEPUASAN_KERJA 
  
 
Lampiran 11. 
Distribusi nilai rtabel Signifikansi 5% dan 1% 
 
N 
The Level of Significance 
N 
The Level of Significance 
5% 1% 5% 1% 
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413 
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408 
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403 
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398 
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393 
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389 
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384 
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380 
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376 
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372 
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368 
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364 
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361 
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345 
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330 
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317 
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306 
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296 
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286 
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278 
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267 
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263 
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256 
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230 
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210 
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194 
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181 
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148 
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128 
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115 
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105 
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097 
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091 
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086 
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081 
  
 
Lampiran 12.  
Distribusi Nilai ttabel 
d.f t0.10 t0.05 t0.025 t0.01 t0.005  d.f t0.10 t0.05 t0.025 t0.01 t0.005 
1 3.078 6.314 12.71 31.82 63.66  61 1.296 1.671 2.000 2.390 2.659 
2 1.886 2.920 4.303 6.965 9.925  62 1.296 1.671 1.999 2.389 2.659 
3 1.638 2.353 3.182 4.541 5.841  63 1.296 1.670 1.999 2.389 2.658 
4 1.533 2.132 2.776 3.747 4.604  64 1.296 1.670 1.999 2.388 2.657 
5 1.476 2.015 2.571 3.365 4.032  65 1.296 1.670 1.998 2.388 2.657 
6 1.440 1.943 2.447 3.143 3.707  66 1.295 1.670 1.998 2.387 2.656 
7 1.415 1.895 2.365 2.998 3.499  67 1.295 1.670 1.998 2.387 2.655 
8 1.397 1.860 2.306 2.896 3.355  68 1.295 1.670 1.997 2.386 2.655 
9 1.383 1.833 2.262 2.821 3.250  69 1.295 1.669 1.997 2.386 2.654 
10 1.372 1.812 2.228 2.764 3.169  70 1.295 1.669 1.997 2.385 2.653 
11 1.363 1.796 2.201 2.718 3.106  71 1.295 1.669 1.996 2.385 2.653 
12 1.356 1.782 2.179 2.681 3.055  72 1.295 1.669 1.996 2.384 2.652 
13 1.350 1.771 2.160 2.650 3.012  73 1.295 1.669 1.996 2.384 2.651 
14 1.345 1.761 2.145 2.624 2.977  74 1.295 1.668 1.995 2.383 2.651 
15 1.341 1.753 2.131 2.602 2.947  75 1.295 1.668 1.995 2.383 2.650 
16 1.337 1.746 2.120 2.583 2.921  76 1.294 1.668 1.995 2.382 2.649 
17 1.333 1.740 2.110 2.567 2.898  77 1.294 1.668 1.994 2.382 2.649 
18 1.330 1.734 2.101 2.552 2.878  78 1.294 1.668 1.994 2.381 2.648 
19 1.328 1.729 2.093 2.539 2.861  79 1.294 1.668 1.994 2.381 2.647 
20 1.325 1.725 2.086 2.528 2.845  80 1.294 1.667 1.993 2.380 2.647 
21 1.323 1.721 2.080 2.518 2.831  81 1.294 1.667 1.993 2.380 2.646 
22 1.321 1.717 2.074 2.508 2.819  82 1.294 1.667 1.993 2.379 2.645 
23 1.319 1.714 2.069 2.500 2.807  83 1.294 1.667 1.992 2.379 2.645 
24 1.318 1.711 2.064 2.492 2.797  84 1.294 1.667 1.992 2.378 2.644 
25 1.316 1.708 2.060 2.485 2.787  85 1.294 1.666 1.992 2.378 2.643 
26 1.315 1.706 2.056 2.479 2.779  86 1.293 1.666 1.991 2.377 2.643 
27 1.314 1.703 2.052 2.473 2.771  87 1.293 1.666 1.991 2.377 2.642 
28 1.313 1.701 2.048 2.467 2.763  88 1.293 1.666 1.991 2.376 2.641 
29 1.311 1.699 2.045 2.462 2.756  89 1.293 1.666 1.990 2.376 2.641 
30 1.310 1.697 2.042 2.457 2.750  90 1.293 1.666 1.990 2.375 2.640 
31 1.309 1.696 2.040 2.453 2.744  91 1.293 1.665 1.990 2.374 2.639 
32 1.309 1.694 2.037 2.449 2.738  92 1.293 1.665 1.989 2.374 2.639 
33 1.308 1.692 2.035 2.445 2.733  93 1.293 1.665 1.989 2.373 2.638 
34 1.307 1.691 2.032 2.441 2.728  94 1.293 1.665 1.989 2.373 2.637 
35 1.306 1.690 2.030 2.438 2.724  95 1.293 1.665 1.988 2.372 2.637 
36 1.306 1.688 2.028 2.434 2.719  96 1.292 1.664 1.988 2.372 2.636 
37 1.305 1.687 2.026 2.431 2.715  97 1.292 1.664 1.988 2.371 2.635 
38 1.304 1.686 2.024 2.429 2.712  98 1.292 1.664 1.987 2.371 2.635 
39 1.304 1.685 2.023 2.426 2.708  99 1.292 1.664 1.987 2.370 2.634 
40 1.303 1.684 2.021 2.423 2.704  100 1.292 1.664 1.987 2.370 2.633 
41 1.303 1.683 2.020 2.421 2.701  101 1.292 1.663 1.986 2.369 2.633 
42 1.302 1.682 2.018 2.418 2.698  102 1.292 1.663 1.986 2.369 2.632 
43 1.302 1.681 2.017 2.416 2.695  103 1.292 1.663 1.986 2.368 2.631 
44 1.301 1.680 2.015 2.414 2.692  104 1.292 1.663 1.985 2.368 2.631 
45 1.301 1.679 2.014 2.412 2.690  105 1.292 1.663 1.985 2.367 2.630 
46 1.300 1.679 2.013 2.410 2.687  106 1.291 1.663 1.985 2.367 2.629 
47 1.300 1.678 2.012 2.408 2.685  107 1.291 1.662 1.984 2.366 2.629 
48 1.299 1.677 2.011 2.407 2.682  108 1.291 1.662 1.984 2.366 2.628 
49 1.299 1.677 2.010 2.405 2.680  109 1.291 1.662 1.984 2.365 2.627 
50 1.299 1.676 2.009 2.403 2.678  110 1.291 1.662 1.983 2.365 2.627 
51 1.298 1.675 2.008 2.402 2.676  111 1.291 1.662 1.983 2.364 2.626 
52 1.298 1.675 2.007 2.400 2.674  112 1.291 1.661 1.983 2.364 2.625 
53 1.298 1.674 2.006 2.399 2.672  113 1.291 1.661 1.982 2.363 2.625 
54 1.297 1.674 2.005 2.397 2.670  114 1.291 1.661 1.982 2.363 2.624 
55 1.297 1.673 2.004 2.396 2.668  115 1.291 1.661 1.982 2.362 2.623 
56 1.297 1.673 2.003 2.395 2.667  116 1.290 1.661 1.981 2.362 2.623 
57 1.297 1.672 2.002 2.394 2.665  117 1.290 1.661 1.981 2.361 2.622 
58 1.296 1.672 2.002 2.392 2.663  118 1.290 1.660 1.981 2.361 2.621 
59 1.296 1.671 2.001 2.391 2.662  119 1.290 1.660 1.980 2.360 2.621 
60 1.296 1.671 2.000 2.390 2.660  120 1.290 1.660 1.980 2.360 2.620 
  
 
Lampiran 13. 
Distribution Tabel Nilai F0,05 
Degrees of freedom for Nominator 
 
D
e
g
r
e
e
s
 o
f 
f
r
e
e
d
o
m
 f
o
r
 D
e
n
o
m
in
a
to
r
 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 12 15 20 24 30 40 60 120 ∞ 
1 161 200 216 225 230 234 237 239 241 242 244 246 248 249 250 251 252 253 254 
2 18,5 19,0 19,2 19,2 19,3 19,3 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5 
3 10,1 9,55 9,28 9,12 9,01 8,94 8,89 8,85 8,81 8,79 8,74 8,70 8,66 8,64 8,62 8,59 8,57 8,55 8,53 
4 7,71 6,94 6,59 6,39 6,26 6,16 6,09 6,04 6,00 5,96 5,91 5,86 5,80 5,77 5,75 5,72 5,69 5,66 5,63 
5 6,61 5,79 5,41 5,19 5,05 4,95 4,88 4,82 4,77 4,74 4,68 4,62 4,56 4,53 4,50 4,46 4,43 4,40 4,37 
6 5,99 5,14 4,76 4,53 4,39 4,28 4,21 4,15 4,10 4,06 4,00 3,94 3,87 3,84 3,81 3,77 3,74 3,70 3,67 
7 5,59 4,74 4,35 4,12 3,97 3,87 3,79 3,73 3,68 3,64 3,57 3,51 3,44 3,41 3,38 3,34 3,30 3,27 3,23 
8 5,32 4,46 4,07 3,84 4,69 3,58 3,50 3,44 3,39 3,35 3,28 3,22 3,15 3,12 3,08 3,04 3,01 2,97 2,93 
9 5,12 4,26 3,86 3,63 3,48 3,37 3,29 3,23 3,18 3,14 3,07 3,01 2,94 2,90 2,86 2,83 2,79 2,75 2,71 
10 4,96 4,10 3,71 3,48 3,33 3,22 3,14 3,07 3,02 2,98 2,91 2,85 2,77 2,74 2,70 2,66 2,62 2,58 2,54 
11 4,84 3,98 3,59 3,36 3,20 3,09 3,01 2,95 2,90 2,85 2,79 2,72 2,65 2,61 2,57 2,53 2,49 2,45 2,40 
12 4,75 3,89 3,49 3,26 3,11 3,00 2,91 2,85 2,80 2,75 2,69 2,62 2,54 2,51 2,47 2,43 2,38 2,34 2,30 
13 4,67 3,81 3,41 3,13 3,03 2,92 2,83 2,77 2,71 2,67 2,60 2,53 2,46 2,42 2,38 2,34 2,30 2,25 2,21 
14 4,60 3,74 3,34 3,11 2,96 2,85 2,76 2,70 2,65 2,60 2,53 2,46 2,39 2,35 2,31 2,27 2,22 2,18 2,13 
15 4,54 3,68 3,29 3,06 2,90 2,79 2,71 2,64 6,59 2,54 2,48 2,40 2,33 2,29 2,25 2,20 2,16 2,11 2,07 
16 4,49 3,63 3,24 3,01 2,85 2,74 2,66 2,59 2,54 2,49 2,42 2,35 2,28 2,24 2,19 2,15 2,11 2,06 2,01 
17 4,45 3,59 3,20 2,96 2,81 2,70 2,61 2,55 2,49 2,45 2,38 2,31 2,23 2,19 2,15 2,10 2,06 2,01 1,96 
18 4,41 3,55 3,16 2,93 2,77 2,66 2,58 2,51 2,46 2,41 2,34 2,27 2,19 2,15 2,11 2,06 2,02 1,97 1,92 
19 4,38 3,52 3,13 2,90 2,74 2,63 2,54 2,48 2,42 2,38 2,31 2,23 2,16 2,11 2,07 2,03 1,98 1,93 1,88 
20 4,35 3,49 3,10 2,87 2,71 2,60 2,51 2,45 2,39 2,35 2,28 2,20 2,12 2,08 2,04 1,99 1,95 1,90 1,84 
21 4,32 3,47 3,07 2,84 2,68 2,57 2,49 2,42 2,37 2,32 2,25 2,18 2,10 2,05 2,01 1,96 1,92 1,87 1,81 
22 4,30 3,44 3,05 2,82 2,66 2,55 2,46 2,40 2,34 2,30 2,23 2,15 2,07 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,78 
23 4,28 3,42 3,03 2,80 2,64 2,53 2,44 2,37 2,32 2,27 2,20 2,13 2,05 2,01 1,96 1,91 1,86 1,81 1,76 
24 4,26 3,40 3,01 2,78 2,62 2,51 2,42 2,36 2,30 2,25 2,18 2,11 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,79 1,73 
25 4,24 3,39 2,99 2,76 2,60 2,49 2,40 2,34 2,28 2,24 2,16 2,09 2,01 1,96 1,92 1,87 1,82 1,77 1,71 
30 4,17 3,32 2,92 2,69 2,53 2,42 2,33 2,27 2,21 2,16 2,09 2,01 1,93 1,89 1,84 1,79 1,74 1,68 1,62 
40 4,08 3,23 2,84 2,61 2,45 2,34 2,25 2,18 2,12 2,08 2,00 1,92 1,84 1,79 1,74 1,69 1,64 1,58 1,51 
50 4,08 3,18 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,07 2,02 1,95 1,87 1,78 1,74 1,69 1.63 1,56 1,50 1,41 
60 4,00 3,15 2,76 2,53 2,37 2,25 2,17 2,10 2,04 1,99 1,92 1,84 1,75 1,70 1,65 1,59 1,53 1,47 1,39 
100 3,94 3,09 2,70 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,85 1,80 1,68 1,63 1,57 1,51 1,46 1,40 1,28 
120 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,91 1,83 1,75 1,66 1,61 1,55 1,50 1,43 1,35 1,22 
∞ 3,84 3,00 2,60 2,37 2,21 2,10 2,01 1,94 1,88 1,83 1,75 1,67 1,57 1,52 1,46 1,39 1,32 1,22 1,00 
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Lampiran 14. 
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